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RESUMEN

Lainvestigacion inicia a partir de un diagnostico realizado en la |.E permitio
buscar las debilidades en € proceso de gestiony plantear |as solucionestal como
sereflgjaen lahipétesis que existe relacidn significativa entre las competencias
gerenciales del director y la calidad educativaen lalE Union Apawi” Chamcas
respal dadas en | as bases tedri cas de | as competenci as gerenciales, comunicacion
organizacional y lagestion de calidad. Se plated un cambio en lagestion que
permita integrar la participacion de los actores de gestion internos y externos
para mejorar los niveles de desarrollo de las competencias especificas del
director y los procesos pedagdgicos en la institucion educativa, luego que se
evalud todo @ proceso de la gestion educativa se aplico la propuesta de las
competencias gerenciales ddl director permitié mejorar la calidad de los
procesos de gestion educativa, con la aplicacion de las competencias de
liderazgo, comunicacién, trabajo en equipo, manegjo de direccion y gestion del
cambio, recogidas en una encuesta. y luego procesados en el programa SPSS €l
valor de Chi cuadrado igual a0.733 con un nivel de significancia asintética de
0.001. Si € valor es < 0,05 € resultado es significativo, es decir existe una
correlacion entre las competencias gerenciadles del director y la calidad

educativa.

Palabras clave: Competencias gerenciales, calidad educativa, gestion

educativa, comunicacion.



ABSTRACT

The research started from a diagnosis made in the El allowed to ook for weaknessesin
the management process and to propose solutions as reflected in the hypothesis that
there isasignificant relationship between managerial competencies of the director and
educational quality inthelE Union Apawi "Chamcas supported by the theoretical bases
of management competencies, organizational communication and quality management.
A change was made in the management that allows integrating the participation of
internal and external management actors to improve the levels of development of the
specific competences of the director and the pedagogical processes in the educational
institution, after the whole process of the educational management was applied the
proposal of management skills of the director alowed to improve the quality of
educational management processes, with the application of leadership skills,
communication, teamwork, management and change management, collected in a
survey . and then processed in the SPSS program the Chi square value equal to 0.733
with an asymptotic significance level of 0.001. If the value is <0.05 the result is
significant, that is, there is a correlation between the manageria competencies of the

director and the educational quality.

Keywords: Managerial competencies, educational quality, educational management,

communication.

xi



INTRODUCCION

Latesis titulada “Competencias Gerenciales del Director y la Calidad Educativaen la
Institucion Educativa “Union Apawi” Chamcas — Encafiada” tiene como objetivo
determinar la relacion entre las competencias gerenciales del director y la calidad
educativa. El contexto educativo motivo de estudio exige cambios estructurales y
profundos por |os actores educativos y sobre quien recae la responsabilidad de liderar
nos referimos a Director (gerente) al cual se le motiva a desarrollar y manifestar una
serie de competencias que faciliten el desempefio éptimo de sus funciones académicas
y pedagogicas paralaconsecucion de un servicio de calidad. Un buen Director, requiere
tener los conocimientos y habilidades para liderar, dirigir, gestionar recursos, no solo
administrativosy deinfraestructura, sino también competencias que le faciliten disefiar
proyectos educativos y empoderamiento de |los compromisos de gestion educativa, asi
como contribuir con e desarrollo académico del personal que labora en la institucion
educativa, desde este contexto se formula € problema ¢Como las Competencias
Gerenciales del  director mgiora la Calidad Educativa en la |.E. “Union Apawi”
Chamcas — Encaiada. 20167 Para resolverlo formulamos el objetivo General las
Competencias Gerenciales del Director para megorar la Calidad del proceso de
gestion en la Institucion Educativa. “Union Apawi” Chamcas - Encafiada, 2015,
asimismo se formularon |os objetivos especificos, que conllevan a determinar acciones
especificas que ayuden a mejorar € servicio educativo que repercute finalmente en €
logro de los aprendizajes de los estudiantes. Identificar las competencias basicas del
director y la organizacion en el proceso de gestion en la Institucion Educativa “Union
Apawi” Chamcas - Encafiada 2016; ademés, Determinar |as competencias genéricas
del director y e ambiente educativo en la Institucion Educativa “Union Apawi”
Chamcas — Encafiada 2016; otro objetivo especifico es Identificar larelacion entre las
competencias especificas del director y los procesos pedagdgicos en la Institucion
Educativa “Union Apawi” Chamcas - Encaiada 2016; y finalmente Valorar la relacion
entre la comunicacion del director y las competencias docentes en la Institucién
Educativa “Unién Apawi” Chamcas - Encafiada 2016. Para demostrar € logro de los
objetivos se elabord la hipotesis. Si formulamos las Competencias Gerenciales del
Director entonces se mejora los procesos de gestion de la Calidad Educativa en la
Institucién Educativa “Unidon Apawi” Chamcas - Encafiada 2016.

La presente investigacion consta de tres capitul os:
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En el capitulo I, Ubicacién.- Se refiere a la descripcion del lugar donde se ubica el
objeto de estudio desde el punto, geopolitico. Evolucion Histérico tendencial del
Objeto de Estudio.- Es una descripcién del objeto de estudio, tendido en cuenta su
evolucién histérica y las tendencias que presenta. Caracteristicas del problema.- Se
describe la realizacion empirica del objeto de estudio. Es decir el problema frente al
contexto actual desde el punto de vista social, econdmico, cultural, politico, cientifico
y tecnoldgico. Metodologia.- Descripcion detallada la metodologia empleada de
manera tal que el lector interesado pueda repetir el experimento o el proceso y llegar

a los mismos resultados.

En e capitulo Il sustento tedrico de la investigacion. El marco tedrico es un
examen de la teoria y de la investigacion en el propio campo de interés; se
establece a través de una revision bibliogréfica referida a la competencias
gerenciales, comunicacion organizacional, gestion educativa, y calidad educativa,
se recomienda que sea exhaustivo, pero limitado sélo a los temas que tienen una
relacion directa con el objetivo y la hip6tesis de la investigacion. El marco teérico
coadyuva en la interpretacién de los datos obtenidos y fundamenta los resultados;
ademas permite la obtencion de datos suficientes y confiables para poder

comprobar las hipotesis.

En @ capitulo 111, se analizan los resultados. Se presentan los datos procesados en
forma objetiva e imparcial. Se presenta a través de tablas y figuras las que van
precedidas de una descripcion detallada. Los resultados que se indiquen deben
corresponderse con el problema cientifico, los objetivos y la hipotesis. Es la parte del
informe donde el investigador demuestra la validez de los resultados obtenidos,
comparandolos con los resultados de otras investigaciones, tratando de encontrar
coincidencias o discrepancias, de tal modo que puedan ser inferidos a la poblacion.
Se presenta la propuesta como solucion al problema de investigacion, determinando

sus relaciones e implicancias desde el punto de vista teorico y practico.
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CAPITULO|
ANALISISDEL OBJETO DE ESTUDIO
1.1.Ubicacion:

Laregion de Cgamarca esta situado en la zona norte andina, presenta zonas de
sierray selva. Limita por €l norte con Ecuador; por e sur con La Libertad; por € oeste
con Piura, Lambayeque y La Libertad y por € este con Amazonas. Su capita
Cajamarca, es una ciudad ubicada en €l valle interandino del mismo nombre, la ciudad
se puede divisar desde la colina Santa Apolonia. Cgjamarca actualmente representa el
nucleo econdémico, turistico, industrial, comercial, cultural y minero de la sierra norte
del Pert. Latitud sur: 4° 33" 7". Longitud oeste: entre meridianos 78° 42" 27"y 77° 44
20". Densidad demografica: 42 habitantes’km?. Altura de la capital: 2.720 m.s.n.m.
NUmero de provincias: 13. Numero de distritos: 128. Clima: Cgjamarca por su atitud
se encuentra en la region Quechua (entre 2300-3500 m.s.n.m) lo que determina que su
clima sea templado, seco; soleado durante el dia, pero frio durante la noche. Su
temperatura media anual es de 15,6°C, siendo época de lluvias de diciembre a marzo,
gue coinciden con € ciclico fendmeno de El Nifio, tipico del norte tropical peruano. Sin
embargo, en sus diferentes regiones, algunas ciudades tienen climatropical. Ademas|la
proximidad tanto hacia la Costa como hacia la Selva, sin mencionar su cercania ala
LineaEcuatorial, lahacen tener € mejor climade las ciudades dela Sierra Peruana. No
tiene picos nevados, pero cuenta con bosgues subtropi cales himedos hacia la vertiente
oriental, subtropical y tropica secos hacia la vertiente occidental, siendo e

departamento de la sierra con mayor indice de forestacion.

La Institucion Educativa Unién Apawi del distrito de la Encafiada, motivo de
estudio esta situada en €l Distrito de Encafiada Centro Poblado Chamcas, iniciando sus
actividades académicas el afio de 2005, dando inicio como Institucion Educativa de
Gestion Comunal, en la actualidad cuenta con 50 estudiantes y 15 docentes y un
director, estas acciones de personal se adjudico plazas por laMunicipalidad Distrital de
la Encafiada y cooperacion de la Empresa Minera Lumina Copper, y las asistencias de
equipamiento y capacitacion se recibe ayuda directa del Fondo Social Michiquiyay,
cuyas ayudas son canalizadas por € Director, quien presenta un plan de trabajo para
recibir dichaayuda, pero no se evidencian en resultados académicos, ademés e servicio

es deficiente, por ello la preocupacion de empoderar a directivo de competencias

14



gerenciales para brindar un servicio de calidad educativa donde los benificiarios

directos sean nuestros estudiantes.

El distrito de la Encafiada cuenta con 20 centros poblados las mismas que tienen
impacto de lamineria, cuyas poblaciones |aboran y/o dependen de la actividad minera,
por ello que se da mayor importancia al trabajo en mineria, que hace que la educacion
se torne en un segundo plano. La comunidad de Chamcas |os pobladores se dedican a
la ganaderia y agricultura de subsistencia pero no se ha industrializado por diversos

factores que hace que la educacion no se consideré vital.

En la actuaidad la poblacion esta aumentado de manera acelerada, la misma que
trae como consecuencias € aumento de necesidades y servicios, a respecto INDECI
(2005, 16) dice: “La evolucién urbana y el crecimiento demogréafico de los centros
poblados, en muchos casos rebasan la capacidad de soporte del ecosistema, causando
impactos negativos sobre éste; mas alin cuando se dan en forma espontanea, sin ningin
tipo de orientacion técnica como sucede en la mayoria de las ciudades en nuestro pais.
La ocupacion de areas no aptas para habilitaciones urbanas, ya sea por su valor

agrologico o por sus condiciones fisico geogréficas, son consecuencia de este proceso”

Actuamente Cajamarcaes el primer productor de oro en el Peru. Los principales
yacimientos mineros son: Y anacocha (explotacion aurifera de mayor rentabilidad en el
mundo); y Michiquillay, LaGranjay Cerro Corona (proyectos polimetalicos en proceso
de exploracion). La pequefia y mediana minera han generado la concentracion de
pasivos ambientales significativos en € e Hualgayoc - Bambamarcay lagran mineria
ha incrementado e aporte regional (23%) a PBI naciona. La oferta turistica
departamental se sustenta en la explotacion del acervo patrimonia de tipo natural
(paisaje, flora, fauna y recursos termales oligomedicinales) y cultural (histérico y
vivencial). El desarrollo de la actividad agricola con la explotacion de la agricultura
tradicional bajo riego y la practica de la ganaderiaintensiva en los fondos de valle han
fomentado laindustria de productos | acteos. Laconcentracion del recurso y explotacion

forestal se concentra en la provinciade San Ignacio
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1.2. ANALISISHISTORICO DEL OBJETO DE ESTUDIO

L os sistemas educativos en el mundo han variado constantemente de acuerdo a
los gobernantes de turno, por lo que hace falta aplicar una politica educativa nacional a
largo plazo donde cada gobierno asuma con responsabilidad lacontinuidad del Proyecto
Educativo Nacional (2007), asignando el presupuesto econdmico correspondiente para
enfrentar nuevos retos de las demandas educativas a nivel internacional, nacional
regiona y local vinculadas con lasociedad del conocimiento en un mundo globalizado.

La disertacion de competencias educativas se ha convertido en una cuestion
central en lapracticadocente actual. Esta situacion cobramayor relevanciadebido alas
aspiraciones de las politicas educativas modernas que se orientan a desarrollar
ingtituciones educativas eficaces y equitativas para hacer frente a los retos de la
sociedad del conocimiento. De tal modo que es necesario la formacion del nuevo
hombre que sea capaz de enfrentar la readlidad, en ese sentido damos prioridad a
enfoque de competencias en educacion, las competencias que buscamos son las
necesarias paradar solucion alas actuaciones concretasy demandas realesde lafuncion
directiva actual; slempre buscando la mejora continua y ofreciendo un servicio de
calidad.

Caminero, J. (2012). La importancia de la eficiencia con la que los directores
gjerzan su trabgo repercute en toda la organizacion. Analizamos las competencias
necesarias paradesarrollar tareas de calidad y proponemos un catél ogo de competencias
profesionales de la direccion escolar, para una gestion de caidad. Desde las
dimensiones de gestion, liderazgo, mediacion, formacion y calidad, tratamos de buscar
un catdogo de competencias directivas que garantice la eficiencia en la g ecucion de

las tareas y conlleve unafuncién directiva de calidad.

Competencias | Competencias Competencias
Per sonales Organizacionales Gerenciales
Autoconfianza | Compromiso con la Liderazgo
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Organizacion
Sensibilidad Conocimiento Habilidades de
Interpersonal | Organizacional Direccion
Control de | Gestion del Cambioy .

. Pensamiento
cambio Desarrollo Estratéqico
Emocional Organizacional &

. Capacidad de Gestion del Talento
Empatia AN
Negociacion Humano
Trabajo en | Administracion de Resolucion de
Equipo Recursos Problemas

Fuente: Aristimufio M., GuaitaW. y Rodriguez C. (2010).

Torres, (2011). Considera que la educacién si debe gerenciarse para la
competitividad, porque las instituciones educativas deben visionarse en los ambitos
sociaes y perfilarse meorando los procesos que desarrollan para ofrecer servicios de
calidad, acordes alas exigencias actuales y a un mundo globalizado. Las competencias
gerenciales mas relevantes, que debe tener un directivo docente, son para los expertos
liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo.

Las competencias gerenciales que son aguellas habilidades, conocimientos y
actitudes que laprofesion directivarequiere parapoder desarrollarse en formaeficiente,
en las Instituciones Educativas del pais; urge a tomar en consideracion la
restructuracion de las instituciones educativas en su conduccion administrativa.
Nuestro objetivo es determinar la relacion entre las Competencias Gerenciales del
Director y laCalidad Educativaen lalnstitucion Educativa, en funcion de competencias
gerenciales, para la competitividad de las instituciones educativas y ademés describir
las competencias gerenciales del directivo docente. Este perfil debe aplicarse dentro de
los procesos de seleccidn por concurso. Esimportante aplicar e model o de gestion por
competencias al interior de lainstitucion educativa, que permita un manejo productivo
y eficiente de la gestion humana, € reconocimiento de habilidades y capacidades

personalesy su direccionamiento adecuado en beneficio de lainstitucion.
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Caminero (2012). Afirma, que: la direccion escolar debe asumir la
responsabilidad de una organizacion compleja capaz de aprender, que pretende
satisfacer expectativas y demandas de la ciudadania, buscando siempre la mejora
continuay ofreciendo un servicio educativo de calidad.

De lo que sefidan los autores argumento con relacion ala funcion de direccion,
en la organizacion educativa es muy importante, pues le permite a director, como
gerente de lainstitucion poseer un cumulo de conocimientos, habilidades y destrezas,

paragecutar e plan dela calidad de la ensefianza con respecto a producto educativo.

1.3.Caracteristicas del problema.

Las caracteristicas gerenciales del director educativo, se desarrollan en la
dimensiéon académica y administrativa gerencial. Asi mismo, es importante destacar
gue la gestion del director sugiere, tanto la posesion del conocimiento como la
capacidad para actuar adecuadamente. La organizacion, si tiene buena arquitectura,
todos sus componentes funcionan armoniosamente, en correspondencia ala mision y
vision de ésta, pero dentro de ciertas exigencias colectivas y productivas. En referencia
a lo anterior, todas las funciones administrativas que establece € Ministerio de
Educacion, se le da a gerente educativo la oportunidad de controlar las acciones de
manera sistemética, siendo capaz de estauiecer estrategias gerenciales que motiven los
cambios en las ingtituciones para llegar a una calidad de gestion. Para lograr una
verdaderavisién escolar debe tenerse en cuentala participacion de todos |os miembros,
personal directivo, docente, administrativo, alumnos, padres y representantes, de tal
manera gque la influencia de la misma, debe corresponder a los legitimos intereses de
todas |as partes involucradas y |a estrategia compartida para llegar a esavision.

La formacion por competencias se basa en e reencuentro de dos corrientes

tedricas en las ciencias de la educacion: e cognitivismo y e constructivismo. El
18



cognitivismo se ocupa de la manera en la que e aprendiz adquiere y aplica los
conocimientos y las habilidades. Por lo tanto, propone estrategias de formacion
susceptibles de favorecer la construccion gradual de los conocimientos en el estudiante
tomando en cuenta los elementos afectivos, cognitivos y meta cognitivos de los
mismos.

Laformacién por competencias se apoyadeigua formaen e constructivismo ya
gue hace hincapié en el papel activo del aprendiz como primer artesano de su
aprendizaje. Bgo esta perspectiva, € constructivismo sostiene que los nuevos
conocimientos se adquieren progresivamente relacionandolos con los conocimientos
anteriores. El personal que se vincula en una organizacion estructurada en un modelo
de gestion por competencias, debe contar con las caracteristicas. Saber, conjunto de
conocimientos rel acionados con el cargo; Saber hacer, habilidades que permiten poner
en practica lo que se sabe; Saber estar, actitudes y valores acordes a entorno
organizacional que favorecen las relaciones interpersonales, Querer hacer, factores
internos de la persona que determinan que esta se esfuerce o no para demostrar la

competencia. Alvarez, G. (2011).

El modelo de competencias profesionales integrales establece tres niveles, las
competencias basicas, las genéricasy las especificas, cuyo rango de generalidad va de
lo amplio alo particular. Las competencias bésicas son las capacidades intelectuales
indispensables para e aprendizaje de una profesion; en ellas se encuentran las
competencias cognitivas, técnicas y metodolégicas, muchas de las cuales son
adquiridas en los niveles educativos previos (por gemplo e uso adecuado de los
lenguajes oral, escrito y matematico). Las competencias genéricas son la base comin
de la profesion o se refieren a las situaciones concretas de la préctica profesional que

requieren de respuestas complejas. Por Ultimo, las competencias especificas son la base
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particular del gercicio profesional y estan vinculadas a condiciones especificas de
gjecucion.
1.4.COMO SE MANIFIESTA EL PROBLEMA

LaLey General de Educacion (28044) en su articulo 13 establece que la calidad
educativa es el “nivel 6ptimo de formacion que debieran alcanzar las personas para
hacer frente a los retos del desarrollo humano, gercer su ciudadaniay aprender a lo
largo de toda la vida”. Para alcanzar lacalidad educativa, las | |EE necesitan reflexionar
sobre las metas que se proponen acanzar, identificar y priorizar los desafios que
requieren superar para lograrlas e implementar mecanismos institucionales que les
permita dirigir sus acciones a la megora permanente del proceso de ensefianza
aprendizaje para asegurar que todos sus estudiantes alcancen una formacion integral.

IPEBA, (2011).

La calidad educativa es. aguella que asegura a todos los nifios, adolescentes y
jovenes la adquisicion de los conocimientos, capacidades, destrezas y actitudes
necesarias para equipararles paralavidaadulta. Es por ello que, lacalidad se configura
como un factor trascendente en € logro de la eficiencia en la prestacion del servicio
publico en beneficio de la educacion peruana, momento donde esta se encuentra
inmersa en una serie de retos cuyo tamafno crece exponencialmente, y que podemos
enfrentarla s hay una verdadero compromiso de parte de gobierno, docentes y

comunidad.

De parte de los gobiernos de turno asumir el compromiso de llevar a cabo las
politicas pertinentes de la megjora de la calidad educativa. La actualizacion continua
debe ser exigida alos docentes para una mejor labor en el desempefio de sus funciones
y labores. Lacomunidad educativadebe cumplir con su funcion fiscalizadoray el apoyo

necesario a sus hijos en las labores educativas de sus hijos.
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Por todo, la calidad del servicio educativo es factor estratégico tanto presente
como futuro.

Alfons Banda (2002) sostiene: La gestion de una Institucion supone atencion a
un numero importante de frentes, competencias gerenciales del directivo uno de ellos
Ilegar aser determinante en € éxito o fracaso de lagestion global. De entre todos resulta
muy especialmente destacable la calidad educativa. Solamente una gestion gerencial
posibilita una creativa participacion de los docentes y administrativos en lavidade la
Ingtitucion. Si la gestion es adecuada desapacible o insuficiente, la gestion queda
sometida a un proceso de corrosion gque acabara por velar otros aspectos, tal vez
brillantes, de la gestion; cuando la dialéctica entre tarea (pesada) y satisfaccion
(insuficiente) se da en un clima institucional deficiente, deviene feroz batalla que
arruina, socavandola, la institucion; la gestion debe considerar que la calidad de la
educacion es una de sus mayores responsabilidades y se trata ademés de una
responsabilidad directaen laque loséxitosy losfracasos|e son directamente atribuibles

en lamayoriadelos casos, y claro esta, no estarea facil.

El interés por investigar ha crecido durante los ultimos afios, segun € Proyecto
Educativo Nacional al 2021 (2007), una de las politicas de Estado es convertir a la
ingtitucion en espacios acogedores, organizados expresamente para propiciar la
cohesion de los estudiantes, asi como la convivenciagratay productivaen e aulay en
la ingtitucion entre todos los estudiantes y demés integrantes de la comunidad
educativa; recordemos un gestion gerencial esla que distingue a unainstitucion eficaz,
es més € clima de una institucion influye positivamente en € trabajo de los docentes

en €l aulay através de este, en e aprendizgje de |os estudiantes.

L as condiciones desfavorables para los estudiantes y la desmotivacion docente
en su desempefio, expresado en € descuido de su formaciony actualizacion, pérdidade
motivaciones éticas, debido a su situacion de ansias de poder y escasa préctica de la
democracia limita sus funciones de mediadores del proceso de formacion profesional,
de guiasy lideres intelectuales, emocionales y espirituales de sus alumnos a pesar que
latendenciaen e mundoy e Pert son de innovaciones. (Capella, 2000).

Asimismo observamos que se daunarupturade relaciones humanas entre
los diferentes actores de la comunidad educativa, generando un clima institucional
desfavorable: toma de locales por estudiantes, intento de retiro de jefes de unidades
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académicas usando medios violentos, enfrentamientos entre docentes de grupos
antagénicos con intervencion de estudiantes, pugnas entre autoridades, jefes y
estudiantes, entre otros problemas, asi como en e mundo ha existido preocupacion por

lavaoracion del climainstitucional.

Enlal.E UNION APAWI, lacaidad de los servicios educativos no se manifiestan en
la funcion del desarrollo de la comunidad por falta de aplicacion de las competencias
gerenciales que deben desarrollar los procesos formativos para alcanzar l1a formacion
de calidad de |os estudiantes.

1.5.METODOLOGIA
1.5.1. Disefio deinvestigacion
De acuerdo a tipo de investigacion aplicado para € presente estudio
implica dos momentos:
a. Medicion diagnosticade las variables 1y variable 2.

b. Reacionar las variables anteriormente descritas.

Este disefio asume la siguiente caracteristica:

O]]
GE: |r

5
Donde:
GE: Grupo de estudio
On: Observacion de lavariable 1.
Oz Observacion de lavariable 2.

r: Coeficiente de correlacion

1.5.3. Técnicaseinstrumentos derecoleccion y procesamiento de datos

Técnicas einstrumentos de r ecoleccion
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La técnica utilizada para recolectar la informacion fue la encuesta; 1a cual
se aplico através de dos cuestionarios, instrumentos de recoleccién de datos. El
primero para recabar la informacion de la variable 1(competencias gerenciales
del director) y consta de 51 preguntas (Ver Apéndice 1). El segundo para recabar
la informacién de la variable 2, para la Calidad educativa, que consta de 28
preguntas (Ver Apéndice 2).

1.5.4 Procesamiento de datos

L os datos fueron procesados estadisticamente usando el pagquete estadistico
SPSS, version 22; cuyos resultados se presentan en tablasy gréficos, los cuales
son sometidos aun proceso de andlisisy discusion. . Ademas seredlizé laprueba
de hipdtesisy lade Cuadrado para contrastar los resultados segun los objetivos

planteados en esta investigacion.
1.5.5. Validezy confiabilidad de losinstrumento de investigacion

Para ver lavalidez, € instrumento fue sometido a juicio de los expertos |o
cua permitio larecoleccién de lainformacion pertinente (Ver Anexo 5).

La confiabilidad de los instrumento se ha hecho a través del Alfa de
Cronbach, que en e caso de las competencias gerenciales del director es alta
(0,920), y de la calidad educativa, es coeficiente es alta (0,940); lo cua indica
gue tienen un alto grado de confiabilidad. (Ver anexo 3y 4).

1.5.6. Unidad deanalisis
Lo constituyen cada uno de los docentes y un director de la 1.E. “Union

Apawi” Chamcas - Encaiada, 2016.

23



1.5.7. Tipodeinvestigacion
Lainvestigacion es detipo descriptivo correlacional. Es unainvestigacion
gue describe, caracteriza, evallay establece la relacion entre las Competencias
gerenciales del director y lacalidad educativa.
1.5.8. Poblacion y muestra
.1. Poblacion
Se ha trabgjado con una poblacion conformada por 23 integrantes (22
docentesy 1 director) dela I.E. “Union Apawi” Chamcas — Encafada. 2016.
2. Muestra
Lamuestraestuvo conformada por 16 integrantes (15 docentesy 1 director)
de lamisma Institucién, quienes colaboraron para la aplicacion del instrumentos
no obstante la intencion del investigador fue trabgjar con la totalidad de los

docentes.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.- Basestedrico-cientificas

El marco tedrico presenta una revision bibliogréfica referida a las competencias
gerenciaes, que tienen una relacion directa con € objetivo y la hipotesis de la
investigacion. El marco tedrico coadyuvaen lainterpretaci dn delos datos obtenidos
y fundamenta los resultados, ademés permite la obtencion de datos suficientes y
confiables para poder comprobar las hipotesis. A partir de lo que se indica El
Modelo Tedrico sobre las Competencias Gerenciales se fundamenta en los
Modelos de Calidad, con las adecuaciones respectivas a las instituciones
educativas, en tal contexto se aspira que los directivos de las instituciones
educativas aporten a la calidad de las mismas, siendo para ello necesario €
desarrollo de competencias gerenciales claves. Tales competencias se han
disefiado desde el Modelo Socio formativo de las Competencias, que priorizala
solucion de problemas del contexto y comprenden criterios de desempefios. El
Modelo Tebdrico comprende cinco competencias gerenciales que a nuestro
criterio deben tener los directivos de las instituciones educativas de educacion
basica: 1) manegjo de direccion, 2) liderazgo, 3) trabajo en equipo, 4) gestion del

cambio y 5) capacidad de comunicacion.
2.1. Teoriasdelascompetencias gerenciales

2.1.1. Teoriadela complgidad

L as organi zaciones se movilizan en pardmetros de sistemas compl g os, donde converge

el caos y la complgjidad, en este sentido plantean situaciones flexibles, de control, de

sutilezay de creatividad, es decir encontrar el orden en el desorden, en este sentido, hay

la existencia en un punto de encuentro con la complegjidad como un tejido de eventos,

de acciones, interacciones, retroacciones y determinaciones que constituyen el mundo

fenoménico de la movilidad socializadora de | as organizaciones.

En este sentido, Morin destaca que lo que é plantea no pretende ser un fundamento,

mucho menos un paradigma, sino un principio del pensamiento que considera a

mundo, y no como larevelacion de la esenciadel mundo. Siguiendo laidea planteada,

Morin (1990) enfatizalo siguiente:
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Lacomplejidad no es un fundamento, es el principio regulador que no pierde nunca de
vista la redlidad del tegido fenomeénico en la cual estamos y que constituye nuestro
mundo. Se ha hablado también de monstruos, y yo creo, efectivamente, que lo real es
monstruoso. Es enorme, esta fuera de toda norma, escapa, en Ultima instancia, a
nuestros conceptos reguladores, pero podemos tratar de gobernar al maximo a esa

regulacion. (p. 146).

Por tanto, pensar desde la complejidad es acercarnos a aparente mundo real de las
organizaciones, y descubrir lo invisible, algo que siempre ha estado alli pero que jamas

fue escul cado por nuestra observacion y pensamiento.

Lateoria de la complejidad busca dar razon del universo como un todo, mas alla de la
simple suma de sus partes, y de cOmo sus componentes se unen para producir nuevas
formas. Este esfuerzo por descubrir €l orden en un cosmos cabtico es o que se conoce
como la nueva ciencia de la complejidad o del caos. Este nuevo paradigma cientifico
esta dedicado abuscar conexiones entre muchosy variados esfuerzos de investigadores
gue trabajan en las fronteras de una cantidad asombrosa de disciplinas (Hayles, 1998).

En las ciencias, la complejidad es el término utilizado para connotar una nueva forma
de pensar sobre € comportamiento colectivo de muchas unidades basicas que
interactUan entre si, sean &omos, moléculas, neuronas, bits de una computadora o
grupos humanos, para mencionar algunos. En matematicas, €l principio basico de la
teoriadel caos radica en laidentificacion de un lemento llamado fractal, que mantiene
su identidad a cualquier escala, y puede reproducirse hasta el infinito formando nuevas
combinaciones en las que e componente inicial es siempre e mismo y € conjunto
resultante siempre distinto. Su caracteristica principa es, en la mayoria de los casos,
lo imprevisible de su configuracién futura. (Cebridn, 1998). Como gemplo de esta
vision delasrelaciones entre causay efecto tenemoslaconocidametéforadelosvientos
huracanados que puede causar €l aeteo de una mariposa; con ello se gemplifica uno
de los principios de lateoria de |os objetos compl g os que dice que no hay unarelacion
lineal entrelacausay su efecto. Paralasteorias reduccionistaslamagnitud de unacausa
se corresponde con su efecto, por e contrario, en las ciencias de la complgjidad, las
funciones no lineal es implican unaincongruencia frecuentemente sorprendente entre la
causay su efecto. En palabras de Conveney y Highfield lacomplgidad se puede definir

como
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El estudio del comportamiento de colecciones macroscopicas de unidades que
estan equipadas con el potencia paraevolucionar en €l tiempo. Susinteracciones|levan
a un fendmeno colectivo coherente, llamado “propiedades emergentes”, las cuales
pueden ser descritas sdlo en un nivel mas elevado que aquél de las unidades
individuales. En este sentido el todo es més que |la suma de sus componentes, asi como

un cuadro de Van Gogh es mucho mas que un grupo de brochazos (1996:7).

Las instituciones educativas son unidades sistémicas, donde las competencias
gerenciales del lider pedagogico profundizan €l desarrollo del talento humano, al ser
consideradas como las herramientas estratégicas indispensables para enfrentar los
nuevos desafios que impone e medio, impulsar las competencias individuales a nivel
de la excelencia, y garantizar e desarrollo y administracion del potencia de las

personas, de o que saben hacer o podrian hacer.

Para gjecutar |a gestion gerencia se requiere de competencias gerenciales para el
desempefio de los innumerables compromisos que tienen en las instituciones. Araneda
(2002), define las competencias gerencidles como la habilidad para responder
exitosamente a una demanda, problema o tarea compleja, movilizando y combinando
recursos personalesy del entorno. Incluye dimensiones cognitivasy no cognitivas. Las
competencias gerenciales propiamente expresan la intencion de provocar un cierto
efecto concreto, en cuanto se expresa en apropiar a cada uno de |os participantes de las
escuelas inteligentes de capacidades para detectar y subsanar errores e ilusiones del
mismo en escenarios sociales de flexibilidad de |as instituciones educativas.

2.1.2. Competencias gerencialesdel director

Las competencias gerenciales en la actualidad son: Orientacion hacia € logro
socializada, Proactividad, Capacidad de gestion frente al cambio, Pericia Técnico —

profesional, Construccion de relaciones interpersonales, Comprension Interpersonal,

27



Otorgar Poder (empoderar), Facilitar la Formacion de Equipos, Versatilidad en

entornos culturales diferentes. Pulido, C., y Principe, J. (2002).

Laadopcion del enfogue de competencias exige nuevas formas de gestion en las
instituciones, que conllevan a desarrollar mecanismos de administracion abiertos, que

incorporen la culturadel cambio y el mejoramiento continuo.

Este cambio de actuacion debe permitirles reflgjar y transmitir, conductas
centradas en valores basicos del ser humano, como e respeto, responsabilidad, la
honradez, e compromiso entre otros a quienes gerencian 0 gestionan las
organizaciones tengan que asumir de manera dindmica, conductas, comportamientos o
estilos acordes alas nuevas exigencias del entorno interno y externo de lainstitucion y
para ello requieren del desarrollo de competencias entendidas tal como lo plantea
Spencer y Spencer (citados por Rodriguez, 2006). Las Competencias estan compuestas
de caracteristicas que incluyen: motivaciones, rasgos psicofisicos y formas de
comportamiento, autoconcepto, conocimientos, destrezas manuales y destrezas

mentales o cognitivas.

Las competencias gerenciales como & conjunto de conocimientos, destrezas,
comportamientos y aptitudes que necesita una persona para ser eficiente en unaamplia
gama de labores gerencides y en diversas organizaciones. Las competencias
gerenciales son aquellas caracterizada por € conocimiento acerca de como aprovechar
el recurso humano y fomentar € desarrollo del talento de los demés, asi como la
capacidad de liderazgo para convocar a seguimiento de las ideas particulares. Es la
capacidad para emprender acciones eficaces para mejorar € talento y las capacidades

de los demas (Camargo, 2010).
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Las competencias se fundamentan en las motivaciones de las personas,
estan asociadas a algunos rasgos que se manifiestan en el carécter, la concepcion
gue tengamos de nosotros mismos, nuestras actitudes o valores, incluso los
conocimientos, capacidades cognitivas o0 conducta manifiestas. Por ello se dice
gue son caracteristicas que pueden ser evaluadas, y marcan la diferencia en €
desempefio de un trabajador a otro. Ademés, ocasionan que su trabajo lo realicen
de forma exitosa sobrepasando las exigencias, cuando se compara con otro

empleado que solo se adecua a los reauerimientos minimos exigidos por € cargo

El modelo de competencias establece tres niveles, las competencias basicas, las
genéricasyy las especificas, cuyo rango de generalidad vade lo amplio alo particular.

a) Competenciasbasicas

L as competencias basi cas son las competencias intel ectual esindispensables para
el proceso de €ll as se encuentran las competencias cognitivas, técnicasy metodol ogicas,
muchas de | as cuales son adquiridas en |os nivel es trabaj os previos (por gemplo el uso
adecuado de los recursos de computo). Velasco P. et al., (2009). Las competencias
basicas o instrumentales, que son las asociadas a conocimientos fundamentales y se
adquieren en laformacion general. Entre estas competencias estan la habilidad para la

lecto-escritura, lacomunicacién oral y €l calculo.

L as competencias cognitivas del ser humano en general, y de un director son todas
aguellas habilidades que le permiten aprehender, conocer, comprender, entender e
interpretar la realidad circundante y aprender nuevas cosas. Se refieren a aguellas
habilidades que le permiten conocer, comprender y dirigir la organizacion de acuerdo

alos objetivos establecidos (Cuevas, 2011).
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Las competencias técnicas estan asociadas en el campo laboral con destrezas
gerenciales y son béasicamente procesos aprendidos a través de la formacion regular y
algunas experiencias ligadas a la conduccion de organizaciones. Con ellas un gerente
dirige una empresa, la direccién es la habilidad para analizar, planificar, organizar,
sopesar cursos de accion, tomar decisiones 'y evaluar € logro de los objetivos, abarca
temas como la direccion participativa, e aseguramiento de la calidad, e servicio a
cliente, laimplantacion de tecnologia nueva, lacompra de acciones por |os empleados,
el otorgamiento de incentivos y premios, promociones y ascensos, € cambio
organizacional, e desarrollo de productos, entre otros, todos estos temas gerenciaes

tienen una cosa en comun: deben ser dirigidos (Cuevas, 2011).

Las competencias técnicas comprenden conocer € manejo de personas, gestion
del tiempo, mangjo econdmico financiero, lectura e interpretacion de informacion
estadistica y estados financieros, etiqueta personal y social, mangjo del correo
electronico y software, efectuar coaching y mentoring y manegjo de la prensa en los

medios de comunicacion socia (Cuevas, 2011).

Las competencias metodolégicas corresponden a los niveles precisos de
conocimientos y de informacion requeridos paradesarrollar una 0 més tareas (Reinoso,
2014). De esta forma le facilite enfrentar y solucionar con creatividad los diversos y
complegos problemas que puedan presentéarsele en la préctica educativa, en cualquiera
delosniveles en que su esfera de actuacion profesional |e exijadesempefiarse. Esldgico
gue para €llo tome en cuentay actlie con un enfoque multidisciplinario, como premisa
gue, ademas, posibilite transmitir esta forma de pensar y actuar a sus estudiantes y

docentes bajo su responsabilidad.
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b) Competenciasgenéricas

Son aquellas competencias de indole técnico que se derivan de las exigencias de
un contexto o trabajo concreto. Son competencias propias o vinculadas a unatitulacion
y que proporcionan identidad y consistencia social y profesiona a perfil formativo.

Pavié, (2012).

Fernandez, (2011). Competencias genéricas o generales son aguellas referidas
exclusivamente alas caracteristicas del comportamiento general del sujeto en el puesto
de trabgjo, independientemente de aspectos relacionados directamente a una peculiar
actividad o funcién. Son conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que pueden
poseer |os profesionales de una organizacion, indiferentemente de su area funcional.

Segun Velasco et a., (2009) las competencias genéricas o transversales, que se
relacionan con los comportamientos y actitudes de labores propias de diferentes
ambitos de produccion. Entre estas competencias estan, por ggemplo, la capacidad para

trabajar en equipo, la capacidad de planificacion, la habilidad para negociar, etc.

El ser humano por definicidn, es un ser sociable; no nos basa a nosotros mismos
sino que necesitamos de los demés para comportarnos y alcanzar nuestra plenitud. No
hay un yo sino un tU. El trabajo en equipo requiere, una serie de habilidades y actitudes
por parte delos miembros, |o cual sugiere un delicado gercicio de seleccion de quienes
van aformar parte del mismo. La condicién del trabajo en equipo es la heterogeneidad.
Sus miembros han de ser elegidos de tal manera que cada uno aporte una habilidad
especifica, distintiva. Asi, lasfortal ezas de uso compensaran | as de debilidades de otros.

Serrano, (2011).
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L os equipos de trabajo amerita de | as habilidades gerenciales que desarrollan las
personas para desempefiarse de manera coordinada, a objeto de garantizar la gjecucion
de tareas y actividades que le competen. Dicha direccién puede definirse como un
proceso conductor de personas, facilitacion de conocimientos, habilidades y destrezas
através de la organizacion de tareas, responsabilidades, metas de desempefio y tomade
decisiones de manera consensurada, permanente, estudiada por los miembros de los
equipos. Ladireccion de equipos de trabaj o se en tiende como la capacidad de gerenciar
ala organizacion como un todo, reconociendo sus elementos, las interrelaciones entre
los mismos y observando como los cambios afectan a estos elementos del entorno.
L 6pez (2007).

Competenciaen € trabajo en equipo: Esllevar acabo tareas con grupos pequefios
de personas responsables en conjunto, cuya labor es interdependiente. Los gerentes de
las empresas que recurren a los equipos se vuelven mas eficaces si: planifican los
equipos adecuadamente; crean un entorno de apoyo a los mismos y manegan sus

dinamicas en forma apropiada. Fernandez, (2011).

L a capacidad de planificacion se define como habilidad gerencia que permite una
actividad determinada, y definir los medios, preferibles cuantificados, incluyendo lo

recursos humanos, financieros e institucionales, para a canzar las metasy objetivos.

Laplanificacion eslaaccion basica porgue involucralavidainternay externade
las instituciones por canto se desarrolla sobre criterios de conveniencia, factibilidad,

aceptabilidad, flexibilidad y participacién. Lopez, (2007).

La capacidad de planificar significa seleccionar € curso de accion que seguira

una organizacion. Anticiparse a los acontecimientos para poder aprovechar las
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oportunidades. Serefiere a qué hacer, cOmo, cuando, con quéy con quiénes por lo que

supone proyectarse hacia el futuro. Hernandez, y Hernandez, (2012).

Lahabilidad de negociar implica, entre otras cosas, poseer |a capacidad para ceder
cuando eslo que corresponde, pero también para mantener lafirmeza de las posiciones
cuando la prudencia asi lo indica. De todos modos, no existen formulas Unicas para
afrontar las diferenciasy se ha de buscar |aforma més correcta en cada caso. Negociar,
afirman los autores, no consiste en obtener e maximo beneficio para una delas partes
Sin0 Mas vienen encontrar un punto intermedio que satisfaga los deseos de todas las
partesinteresadas. Serrano, (2011).

c) Competencias especificas

En e Proyecto Tuning se enfoca en las competencias genéricas y especificas de
las materias. Estas representan una combinacion dinamica de atributos, habilidades y
actitudes. Fomentar estas competencias es €l objetivo de programas educativos

(Beneitone, 2012).

Fernandez (2011), determina que las competencias técnicas 0 especificas se
refieren a los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes implicadas en €

correcto desempefio de puestos de un area técnica o funcional especifica

Las competencias especificas, a diferencia de las competencias genéricas, son
propias de cadaprofesiony le dan identidad a una ocupacion. En este sentido, hablamos
de las competencias especificas del profesional en educacién fisica, del profesional en

ingenieriade sistemas o del profesional en psicologia (Tobon, 2006).

33



Segun Velasco (2009), las competencias especializadas, especificas o técnicas,
gue tienen relacion con aspectos técnicos directamente vinculados con la ocupacion y

gue no son tan facilmente transferibles a otros contextos laboral es.

Los individuos, tras analizar un contexto o situacion particular con la finalidad
de solucionar un problema determinado, movilizan todos los recursos de que disponen
pararesolver de la menor manera posible el problema planteado. Por |o que € andlisis
del contexto, son elementos centrales a tener en cuenta dentro del estudio de las
competencias. Lo que puede interpretarse como simple mejora y optimizacion de
recursos, accion externa e inculcada, o como la aceptacion de esamejoraparalograr la
superacion. Todo esto se entiende como proceso de no perder e sentido en la accion

educativa. (Martinez, 2008).

El gerente necesita operaren la gestion, del entorno politico, e apoyo, la
colaboracion y los recursos necesarios, gestionado para ello las relaciones con grupos
de actores, internos y externos, que constituyen su entorno autorizante. Este entorno
incluye atodos sus superiores politicos, pero también atodos aguell os actores sobrelos
gue e gerente no goza de autoridad formal. (L épez, 2009).

d) Lacompetencia comunicativa

Lacomunicacion es clave para el logro de los objetivos organizacionales. Es por
lo tanto fundamental que €l gerente educativo facilite el proceso comunicacional,
fomentando y generando las condiciones necesarias para cumplir las politicas
institucionales, conociendo asi lasideas, formas de comportamiento de las personas con
los que interactlda, promoviendo mayores niveles de comprension e intercambio de

ideas.
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Competencia en la comunicacion: Es la capacidad de transmitir e intercambiar
eficazmente informacion para entenderse con los demés. Cémo la gerencia conlleva
hacer que otras personas realicen determinada labor; esta competencia resulta esencial
para el desempefio gerencial eficaz y comprende: comunicacion formal e informal, asi

como negociacion (Fernandez, 2011).

Segun Michelena (2008), considera que viene a ser la habilidad para expresar e
interpretar pensamientos, sentimientosy hechos, en formaoral y escritaen lacompleta

gamadel contexto social, laboral y del tiempo libre.

Al indagar sobre cudles son las principales capacidades que més le ayudan a
realizar su funcidn directiva, los directores colocan en primer lugar la capacidad de
comunicacion, en segundo la de coordinacion y organizacion, en tercero la de
planeacion, en cuarto lade motivacién y finalmente como menos rel evante | a capaci dad

de relacionarse con las personas (Hernandez, 2012).

La comunicacion es un fendmeno inherente a la relacion grupal de los seres
humanos, mediante la cual obtienen informacion de su entorno y de otros entornos, a
través de sus investigaciones, interrogantes, dialogo, comentarios, exposiciones, entre
otros. La comunicacion puede darse en términos no verbales referidos a
comportamientos, movimientos 0 expresiones corporales, mientras que la
comunicacion verbal se manifiesta por medio del lenguaje oral o escrito (Hernandez,
2012).

2.2. Calidad educativa
En circunstancias en que se dedique a representar e mundo, especificamente en

el ambito de la gestion de la educacion de las instituciones educativas, es que se utiliza
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las abstracciones epistemoldgicas para determinar las relaciones dialécticas de los
fendmenos sociales entre €l lider pedagogico, docentes, docentes y estudiantes que se
desarrollan en lamovilizacion del talento humano en cuanto serefiere asituaciones de

organizacion.

En este sentido, en cuanto se refiere al delineamiento de calidad y por motivos de
la presente investigacion es que se han seleccionado dos modelos importantes
desarrollados en las organizaciones del mundo y que han pasado a sector educacion
paradireccionar |os aprendizajes.

2.2.1. Modelodelacalidad EFQM

La gestion educativa es € area que compromete el concepto de "calidad de la
educacion”, como capacidad de toda institucion educativa, asume un enfoque holistico
de gestion de lainstitucion hacia la consecucion de logros de calidad para todos 'y con
la colaboracion de todos los implicados en la institucion educativa. La calidad
conseguidatiene quever con lacalidad delasdimensionesdelainstitucion, concretadas
en objetivos, criterios y estdndares que guien su realizacion y la comprobacion de sus
resultados del sistema. Asi se constituye en un modelo que converge en una situacion
de totalidad de la calidad, asi |0 manifiesta Escalante (2009):

Un modelo educativo es, entonces, una representacion de caracter
conceptual de la complga redidad educativa, que surge a partir de
aproximaciones sucesivas a las interacciones y practicas que ocurren en
ésta; permite comprender una parte de estamuy diversa esfera, por lo tanto,
requiere de un esfuerzo de clasificacion, cuaificacion y recuperacion de
elementos comunes en un grupo altamente representativo, que pueda ser
trasladado para su aplicacion en escenarios similares, dada su naturaleza

genérica. (p.35)
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En la contextualizacion del proceso de accion y efecto se concibe que la calidad
en la educacion se ha definido mediante un sistema de coherencias multiples cuyos
procedimientos son funcionalidad, eficaciay eficiencia. La funcionalidad se entiende
como la respuesta dada por el sistema educativo a las necesidades de formacion de la
sociedad. Estas necesidades son recogidas en los Sistemas Educativos y deben ser
atendidas en los centros educativos, a través de los proyectos educativos para €l
desarrollo del plan de estudios y la formacion de los alumnos. Una organizacion sera
eficaz si logralas metas educativas de calidad que se habia propuesto, y sera eficiente
S hace un uso correcto de sus recursos, tanto personal es como econdémicosy materiales,

para conseguirlas. De esta maneralo manifiesta L 0pez (2004):

Los mejores resultados para los beneficiarios del servicio publico de la
educacion, para los profesores y el persona de administracion y para la
sociedad se consiguen mediante un liderazgo que impulse
permanentemente su planificacion y estrategia, la gestion de su personal,
de la cooperacion y de sus recursos, asi como de sus procesos hacia la

consecucion de la mejora continua de sus resultados globales. (p.57)

Lacaidad abarcaatodaslas funcionesy actividades delainstitucién y debe estar
vinculada a las necesidades relevantes de la sociedad en un dmbito y contexto dado.
Las necesidades y los objetivos, que orientaran la elaboraciéon de los programas, la
realizacion de los procesos, de los productos y de los servicios deben estar
especificados, para dar respuesta a dichas necesidades, s bien a veces existen
necesidades que se hacen explicitas a posteriori, con lo que su satisfacciéon aportara

valor afadido sobre lo especificado. Desarrollar la calidad dentro de la organizacion,
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supone contar con un Sistema de Gestion de Calidad y estar formado en los modelos de
evaluacion de programas y centros, y sus procedimientos, asi como en los modelos de

excelencia

Lafinalidad del modelo aplicado a ambito educativo es conocer la realidad del
centro mediante la autoevaluacion, y reflexionar sobre ella, 10 que posibilitara elaborar
planesy estrategias de mejora. Valenzuela (2010) expresa que “El aseguramiento de la
calidad comienza por los requerimientos del cliente, incorporando su “voz” en el
proceso. Lavoz del cliente es fundamental para el disefio de los productos o servicios
que logren satisfacer sus necesidades” (p. 21). Estas dos caracteristicas, junto con
la implicacion de todos en e proceso de autoevaluacion y la toma de decisiones, se
consideran factores que inciden en lamejorade lacalidad delos servicios que e Centro

Educativo presta ala sociedad.

El modelo define nueve factores criticos para € buen funcionamiento de la
organizacion alos gue denomina criterios, fundamentados en elementos o indicadores.
La comprobacion sistemética de la existencia 0 no de dichos indicadores en la
institucion, como procedi miento paralaautoeval uacion, permite tener un conocimiento
del funcionamiento del centro basado en hechos, con € fin de elaborar proyectos y
planes de megjora en coherencia con las necesidades detectadas. La utilizacion de la
autoeval uaciOn paralarecogida de informacion, como herramienta de mejora continua,
permitira avanzar en € logro de la politicay estrategia del centro, concretados, entre
otras cosas, en los objetivos de aprendizaje y formacion de los alumnos, teniendo en
cuentalaformacién del personal y 10s recursos necesarios hacia la excelencia.

a) Criteriosdeorganizacion
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Este model o manifiesta en criterios que orientan latotalidad de toda organizacion
e ingtitucion que, en & ambito educativo le da la eficacia y la €ficiencia para
desarrollarse de manera sistémica y organizada, en parametros que constituyen a la
mejora de |os aprendizajes de |os estudiantes. Los cinco primeros son los facilitadores,
es decir, los que buscan la excelencia de la organizacion y, los cuatro restantes buscan
los parametros en | os resultados, es decir, en conocer y valor e sistemaorganizativo de

|os servicios en las instituciones.

El Modelo EFQM de Excelencia es un marco de trabajo no-prescriptivo basado
en nueve criterios, que puede utilizarse para evaluar € progreso de una organizacion
hacia la Excelencia. EIl Modelo establece que |a excelencia sostenida en todos los
resultados de una organi zacion se puede lograr mediante distintos enfoques (Fundacién
Europea parala Gestion de la Calidad: p. 5). Establece nueve criterios que se resumen
a continuacion dentro de la contextualizacion educativa:

Liderazgo: Los lideres excelentes desarrollan y facilitan la consecucion
delamisiony lavision, desarrollan los valores y sistemas necesarios para
gue la organizacién logre un éxito sostenido y hacen redlidad todo ello
mediante sus acciones y comportamientos, reorientan la organizacion
cuando es necesario. Integrado por cinco elementos. sobre el desarrollo de
lamision, vision, valoresy principios éticos, implicacion del personal para
garantizar e desarrollo, implantacion y mejora continua. Interactian con
clientesy colaboradores, refuerzan la cultura de excelenciaen las personas,

definen e impulsan el cambio en la organizacion.
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Politica y estrategia: Las organizaciones excelentes implantan la vision,
lamisiony los valoresy desarrollan la estrategia centrada en |os grupos de
interés, y desarrollan y despliegan las politicas, planes, objetivosy procesos
para hacer realidad |a estrategia de la organizacion. (Integrado por cuatro
elementos: Lapoliticay estrategia se basaen las necesidadesy expectativas
actuales y futuras, en la informacién de indicadores de rendimiento,
investigacion, aprendizaje, actividades externas, se desarrolla, revisa y

actualiza, se comunicay despliegamediante un esquemade procesos clave.

Personas. Las organizaciones excelentes gestionan, desarrollan y hacen
gue aflore todo el potencia de las personas que las integran. Fomentan la
justicia y la igualdad e implican a las personas. (Integrado por cinco
elementos. Planificacion, gestion y meora de los recursos humanos.
Identificacion, desarrollo y mantenimiento del conocimiento y la capacidad
de las personas. Implicacion y asuncion de responsabilidades por las
personas. Existenciade didlogo. Reconocimiento y atencion alas personas).

Alianzas y recursos. Las organizaciones excelentes planifican y
gestionan las alianzas externas, proveedores y recursos internos en apoyo
de su politica 'y estrategia 'y del eficaz funcionamiento de sus procesos.
Establecen un equilibrio entre las necesidades actuales y futuras de la
organizacion, comunidad y medio ambiente. Integrado por cinco
elementos. Gestion de dianzas externas. Gestion de los recursos
econdmicos y financieros. Gestion de edificios, equipos y materiaes.

Gestién de latecnologia. Gestion de lainformacion 'y del conocimiento.
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Procesos: L as organi zaciones excel entes disefian, gestionan y mejoran sus
procesos para satisfacer plenamente a sus clientes y grupos interesados, y
generar cada vez mayor valor para ellos. Integrado por cinco momentos:
Disefio y gestion sistemética de los procesos. Investiga las necesidades de
los clientes y del personal. Elabora el plan de educacion y formacion del
centro. Plan de ensefianza, de evaluacion de los dumnosy de los procesos
de ensefianza-aprendizaje. Desarrollo de actividades extraescolares y
complementarias. Procesos de direccion en todos los niveles. Relacionesy
comunicacion con los clientes e interesados. Gestion de nuevos alumnos,
comprobacién de mejora continuada de los resultados, en coherencia con
los requerimientos y necesidades explicitas e implicitas. Establece
indicadores sobre |os resultados de |os procesos y fija objetivos de mejora.
Gestiéon y apoyo a la implantacion de cambios a través del control del
proyecto, verificacion, formacién y revision. Revisalos procesos clave para
asegurar su progreso y garantizar su éxito.

Resultados en los clientes: Las organizaciones excelentes miden de
manera exhaustiva los resultados que esperan se alcancen en e aumno, y
su familia, en relacion con lo que esta definido en su misién. Percepcion de
padres y alumnos de la educacion y formacion que da el centro. Integrado

por dos elementos: Medidas de percepcion e Indicadores de rendimiento.

Resultados en e personal: Las organizaciones excelentes miden de
manera exhaustiva los resultados que esperan gque se acancen en las
personas que laintegran. Expectativas generadas por el Proyecto Educativo

del centro enfoque metodoldgico, exigencia. Satisfaccion por la
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metodol ogia de ensefianza y formativa. Resultados académicos. Integrado

por dos elementos: Medidas de percepcion e Indicadores de rendimiento.

Resultados en la sociedad: Las organizaciones excelentes miden de
manera exhaustiva los resultados que esperan que se alcancen en la
sociedad. Integrado por dos elementos. Medidas de percepcion e
Indicadores de rendimiento.

Resultados clave de la organizacion: Las organizaciones excelentes
miden de manera exhaustivalos resultados que esperan que se a cancen con
respecto alos el ementos clave de su politicay estrategia: Indicadores delos
resultados educativosy de otros servicios prestados por € centro. Integrado
por dos elementos: Medidas de percepcion e Indicadores de rendimiento.

2.2.2. Conceptualizacion de calidad educativa

La afirmacion de Arismendi (2009). En todos los ambiente, organizaciones,
instituciones, acontecimientos de la vida se hace referenciaa concepto de calidad, asi
como se escuchan frases como calidad de vida, productos de calidad, servicios de
calidad, atencion a cliente de calidad, organizaciones de calidad, empresas de calidad,

relaciones interpersonales de calidad y educacion y centros de calidad.

Laafirmacién anterior nos hace centrar en calidad educativa paraello Velasquez
(2007). Dice las investigaciones de la calidad educativa han logrado sistematizar todo
un conjunto de procesos de evaluaciéon y de medicion, desmitificando laidea de que la
educacion como formacion del hombre no lible. La Calidad educativa es lavida
misma de la calidad en cuanto tal. Es una macro variable que se puede definir y

operacionalizar para fines de su medicion, que necesita una accion cotidiana, continua
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en equipo, trabajando todos en la misma direccion, compartiendo una mismamision y
vision. Compartiendo valores para hacer de la calidad una forma de vida a través de
esfuerzo y teniendo como objetivo la medicion, no las palabras sino las accionesy los
hechos cuantificables y cualificables para poder definir quiénes somos, hacia donde

vamos, qué queremos ser y qué tan bien lo estamos logrando.

Decaraal futuroy a logro delacalidad educativa en equidad, ninguna educacion
explicitada en las aulas y como sistema educativo puede eximirse del proceso y
evaluacion de su accionar en la calidad, si o hace, quedaria sin garantia de futuro y

desfasada en esta Era del Conocimiento y de la Globalizacion.

a) Organizaciony gestion

La Organizacion y Gestion de Centros Escolares tiene por objeto €
estudio y sistematizacion de |os aspectos técnicos y administrativos que se
suceden en el diaadiade un centro escolar. Conocer la organizacion de los
colegios de educacion primaria, secundariay la diversidad de acciones que

comprende su funcionamiento.

Veasguez (2008) menciona que es necesario distinguir los
alcances del término organizacion. En primer lugar se podria distinguir €l
término relacionandol o con instituci 6n 0 empresa. En unasegundaacepcion
se podria establecer su significado en conexion con unas de |as etapas del
proceso de administrativo o gerencial, a saber: ordenar ciertos elementosy
recursos para alcanzar determinados objetivos con eficacia, eficiencia y

efectividad.
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Los cambios surgidos de caracter politico, socio-econémico y
cultural, los cuales han afectado directamente las relaciones de las
organizaciones con su entorno. Frente a este gran reto, el gerente debe estar
en condiciones de responder a estos cambios, gerciendo como un gerente
capacitado, bien informado acerca del contexto donde se desenvuelve,
consciente de su rol en la organizacion, administrando los recursos con
eficienciay logrando laexcelenciaen | os servicios delaorganizacion donde
labora. Los model os de competencias estdn ayudando alas organizaciones
atomar un enfogue méasintegrado y coordinado cuando se disefian mejoras
en los sistemas de gestion de recursos humanos. Las competencias
gerenciales mas relevantes consideradas son comunicacion, planeacion y
administracion, trabajo en equipo en la accion estratégica, globalizacion y
manejo de personal las cuales deben estar presentes en el gerente de la
institucion. EI manejo de las competencias por parte del gerente contribuye
al cumplimiento de las funciones de la organizacién, dotando a ésta del

personal méas competente (L Opez, 2009).

Como Nufez (2012) cita a Morel y Soleno (2002), “Vamos a
entender por organizar el proceso mediante el cual searticulany dirigen los
esfuerzos dispersos de los miembro de un equipo de trabajo en funcién del
cumplimiento de los objetivos y metas establecidas previamente en la
planificacion”. Desde esta perspectiva, la tarea de organizar tiene mas
componente politico que técnico. La organizacion bgo una planificacion
estrategica debe necesariamente trabajar bajo la politica de las cuatro “C”

concertacion, concenso, cooperacion y coordinacion. A veces las
44



b)

activdades megor planificadas fracasan porque no toman en cuenta
elementos an obvios como la organizacion.

Procesos pedagdgicos

Segun Palacios (2000), se entiende los procesos pedagogicos como el
conjunto de practicas, relaciones intersubjetivas y saberes que acontecen
entre los que participan en procesos educativos, escolarizados y no
escolarizados, con la finalidad de construir conocimientos, clarificar
valores y desarrollar competencias para la vida en comun. Cambiar estas
préacticas, relaciones y saberes implica por tanto influir sobre la cultura de
los diversos agentes que intervienen en |os procesos de ensefiar y aprender.
Los cambios culturales como sabemos requieren, entre otros factores
importantes, de sostenibilidad en €l tiempo para concretarse. No son de
corto plazo. Cambiar procesos pedagogicos supone entonces transformar
acontecimientos complegos en los que estan implicados un conjunto de
elementos y relaciones como € conocimiento, la afectividad, € lenguaje,
lacultura, la ética, € aprendizaje, entre otros.
Ambiente educativo

Duarte (2012), manifiesta que actualmente observamos que los
ambientes de aprendizaj e son probleméticos por |atransformacién a pasos
agigantados de la cultura contemporanea y que han puesto en duda la
eficiencia que ha logrado |a escuela sobre |0 educativo con su postura

instrumentalistas, transmisionistas y disciplinarias.

Los nuevos ambientes educativos necesariamente tienen que ser

reflexionados porque intervienen diferentes disciplinas como la
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psicologiayaque han proliferado al margen de la escolaridad. El ambiente
es el conjunto de factores internosy externos, los internos son bioldgicosy
guimicos, los externos son fisicosy psicosociales quefavorecen o dificultan

lainteraccion social.

El ambiente se deriva de la interaccion del hombre con € entorno
natural que lo rodea. Conseguir un ambiente favorable parala convivencia
esta intimamente relacionado con un conjunto de acciones a realizar tanto
en la escuela como en e salon de clases; los procesos y normas de
disciplina, orden y control se deben de sustentar en una organizacion
educativa sustentada en su realidad y que promueva un clima escolar
democrético y de aula proactiva (Benites, 2011).

Siguiendo a Duarte, la expresion ambiente induce a pensar €
ambiente como sujeto que actia con €l ser humano y lo transforma. De alli
se deriva que educa la ciudad (la ciudad educadora) (Naranjo y Torres,
1996), lacalle, la escuela, lafamilia, e barrio y los grupos de pares, entre
otros. Reflexionar sobre ambientes educativos para el sano desarrollo delos
sujetos convoca a concebir un gran tejido construido, con € fin especifico

de aprender y educarse.

Desde e enfoque de desarrollo humano planteado por la
reorganizacion curricular por ciclos, puede afirmarse que € ser humano se
desarrolla en diferentes ambitos: |a casa, la escuela, la calle, los templos,
etc. Cada uno de éstos proporciona diferentes estimulos y situaciones que
permiten a sujeto desarrollarse en sus tres aspectos. socio afectivo,

cognitivo y fisico-creativo. Todos los &mbitos de desarrollo humano, sin
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importar su propOsito o caracteristicas, conllevan e desarrollo de las
personas en estas tres dimensiones pues en todos ellos se modifican los
lazos afectivos, las estructuras de pensamiento y los lenguajes criticos y

creativos.

Los ambientes de aprendizaje, concebidos como entorno escolar de
desarrollo humano, deben tener siempre una intencion formativa que
busque e desarrollo deseable del sujeto, desarrollo que debe ocurrir en las
tres dimensiones: socio afectiva, cognitivay fisico-creativa. Para alcanzar
y mantener este desarrollo, €l sujeto debe interactuar en estos espacios para
aprender ciertas actitudes, conocimientos y habilidades que son
fundamentales en la vida dentro de la sociedad que lo enmarca; en otras
palabras, € sujeto, para desarrollarse en el sentido socialmente deseable y
para hacerlo de manera integral, esto es, en las tres dimensiones, necesita
unos aprendizaj es que resultan esencial es, fundamentalesy necesarios, pues
sin ellosle seradificil obtener las experiencias y estimul os necesarios para

su desarrollo.

Ambientes educativos agradables, profesores motivados,
aprendizajes por resolucion de problemas, utilizacion de diversos medios
didacticos esas pueden ser las claves detras de la creacion de las

competencias personales (OIT, 2012).

Los Ambientes educativos son un espacio dindmico donde los
estudiantes pueden identificarse con sus intereses, desarrollando

capacidades, habilidades y actitudes que surgen del trabajo colectivo. Esto
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significaque es necesario identificar iniciativas de resolucion de problemas
propias de los sujetos, que fortalezcan un proceso educativo autdbnomo,
colectivo y participativo. Por ende, estos ambientes deben ser planeados,
acordadosy construidos col ectivamente; deben permitir no solo integrar los
intereses de los estudiantes, sino orientar los procesos pedagogicos

planteados por los docentes (Carvajal, 2012).

d) Competencia docente
Segin Monero (2012), €l concepto de competencia debe referirse al
conjunto de conocimientos y estrategias que pueden permitir a un docente
afrontar con éxito los problemas, conflictosy dificultades que de formaméas
habitual se le presentan durante su gercicio profesiona. Como puede
observarse, desde esta concepcion, € protagonismo de las competencias
profesionales se desplaza a la identificacion y andlisis de aguellos
problemas profesional es, prototipicosy emergentes, que € profesor debera

encarar.

Eh agui € sentido del término que podriamos identificar como
competencia profesional docente equivalente a un grupo de valores,
creencias'y compromisos, sin dejar de lado —por cierto- |os conocimientos
técnicos, capacidadesy actitudes delos docentes, tanto en €l plano colectivo
(considerando que forman parte de grupos de trabgo e instituciones

educativas) como anivel de esfuerzo persona (Pavié, 2012).

3. Definiciéon detérminos
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Competencias. Las competencias son macro-habilidades que integran tres tipos de
saberes 0 aprendizgjes. conceptual (saber), procedimental (saber hacer) y actitudinal

(ser). Estas se desarrollan en un gercicio individual y colectivo (Robles, 2005).

Competencias gerenciales. Las competencias gerenciales como e conjunto de
conocimientos, destrezas, comportamientos y aptitudes que necesita una persona para
ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales y en diversas organizaciones

(Camargo, 2010).

Competencias basicas. Describirdn los comportamientos elementales que deberan
mostrarl os trabajadores, y que se asocian a conoci mientos de indole formativo (lectura,
redaccion, aritmética/matematica, comunicacion oral). Por gemplo, leer bien es una
destreza basica que se requiere en todos los trabajadores, ya que permite entender e
interpretar diagramas, directorios, correspondencia, manuales, documentos, tablas,

graficas, listasy especificaciones (Tobdn, 2011).

Competencias genéricas. Al hablar de competencias Tob6n (2011) describiran los
comportamientos asoci ados a desempefios comunes a diversas ocupaciones y ramas de
actividad productiva, como son, entre otras, la habilidad de anadlizar, interpretar,
organizar, negociar, investigar, ensefiar, entrenar y planear. Por gemplo,
negociar/trabgjar para lograr acuerdos que podrian incluir €l intercambio de recursos
especificos o resolver intereses divergentes; ensefiar/ayudar a otros a aprender; tomar
decisiones/especificar metasy limitaciones, elaborar alternativas, tomar en cuenta los

riesgos, y evaluar y escoger las mejores aternativas.
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Competencias especificas. Describiran comportamientos asociados a conocimientos
de indole técnico vinculados a un cierto lengugje o funcién productiva. Por g emplo,
entre otros, gjustar los controles de maguinas o herramientas de tipo semiautomatico
como cepillos, fresas y tornos; seleccionar instrumentos para corte y pulido de piezas

de metal (Tobon, 2011).

Comunicacion. Segun Gutiérrez (2012). Competencia comunicativa esta competencia
es fundamental en todo docente, ya que permite el establecimiento de relaciones
asertivasy junto con ellalamediacion delos conflictos o laresolucion delos problemas,
entre otras cosas, laexpresion libre de ideas, |as aportaciones o diferencias en cuanto a
los puntos de vista. Se entiende por competencia en comunicacion linguistica la
habilidad para utilizar la lengua, es decir, para expresar e interpretar conceptos,
pensamientos, sentimientos, hechos y opiniones a través de discursos oralesy escritos

y parainteractuar linguisticamente en todos | os posibles contextos socialesy culturales.

Calidad educativa. Los docentes entienden la calidad educativa desde un punto de
vistalaboral: en la oferta administrativa, la participacion en los ambitos de interésy la
creacion de espacios de comodidad para su desempefio, comodidades fisicas,
crecimiento profesional, calidad organizativa, tiempo institucional para revisar su
préctica profesional, salarios dignos, incentivos econdémicos y autonomia en el

desarrollo de su actividad.

Desde lo académico la calidad depende del nivel de rendimiento alcanzado por
los alumnos, su promocion hacia los niveles superiores inmediatos, aptitudes para una
futura insercion laboral, las actitudes positivas de convivencia con sus pares y la

formacion civica acorde a la edad (Ragjimon, 2009).



Organizacion y gestion. Lagestion educativa estratégica es vista como un conjunto de
procesos tedrico préacticos integrados horizontal y verticalmente dentro del sistema
educativo, para cumplir los mandatos sociales. Es un saber de sintesis capaz de ligar
conocimiento y accion, ética y eficacia, politica y administracion en procesos que
tienden a mejoramiento continuo de las précticas educativas; a la exploracion y
explotacion de todas las posibilidades; y a la innovacion permanente como proceso

sistemaéti co.

Procesos pedagdgicos. Entenderemos |os procesos pedagogicos como € conjunto de
préacticas, relaciones intersubjetivas y saberes que acontecen entre los que participan en
procesos educativos, escolarizados y no escolarizados, con la finalidad de construir
conocimientos, clarificar valores y desarrollar competencias para la vida en comun

(Palacios, 2000).

Ambienteeducativo. El anbiente se derivadelainteraccion del hombre con el entorno
natural que lo rodea. Se trata de una concepcion activa que involucraa ser humano y
por tanto involucra acciones pedagdgicas en las que, quienes aprenden, estan en
condiciones de reflexionar sobre su propia accion y sobre las de otros, en relacion con

el ambiente (Benites, 2011).

Competencia docente. Implica el desarrollo de acciones concretas del docente, en las
cuales se evidencia su capacidad para interpretar, argumentar y proponer teniendo en
cuenta las habilidades propias de las Ciencias y € méodo de estudio que se emplea
para la formulacion de explicaciones de fendmenos propios de las ciencias. Asi como

su capacidad parainnovar y generar conocimiento através de procesosdeinvestigacion
51
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e indagacion en e aulay diversos escenarios de aprendizaje, segun e Ministerio de

Educacion Naciona y Universidad Nacional de Colombia, (2012).
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CAPITULO 111
3.1 Analisisde Resultados:

El presente capitulo muestral os resultados de lainvestigacion, cuyos datosfueron
obtenidos de la aplicacion de la encuesta a los docentes de la |.E. y luego procesados
en €l programa SPSS. El andlisis y discusion de estos resultados tiene como ges: €
dato encontrado en larealidad, la teoria vigente que ayuda a comprender y explicar la
informacion y las reflexiones del responsable de la investigacion a partir de las

observacionesy experiencia profesiona y personal.

1. Presentacion, interpretacion y analisis de los resultados de las competencias

gerenciales del director

Para estudiar mas a detalle las competencias gerenciales del director, se
establecieron cuatro dimensiones. Competencias béasicas, Competencias genéricas,
Competencias Especificas y Comunicacion; cada una de las cuales ha sido estudiada a
detalle mediante sus indicadores.

Tablal

Competencias Bésicas del Director. Indicador: Competencias Cognitivas

Respuestas
N©° Porcentaje

Nunca 13 13,5%

. . raravez 24 25,0%
Competencias cognitivas

A veces 44 45,8%

Siempre 15 15,6%

Total 96 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
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Grafico 01: Competencias Cognitivas
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

EnlaTablal, seapreciael nivel de aplicacion delas competencias cognitivas por
parte del director en su gestién. Estas competencias son estrategias y destrezas
adquiridas que se basan en experiencias y aprendizajes anteriores. Estas capacitan ala
personapararealizar tareas concretasy obtener resultados evaluables. Delos resultados
obtenidos, € porcentaje mas alto corresponde ala utilizacién de estas competencias “A

veces” (45.8%).

Tabla?2

Competencias Basicas del Director. Indicador: Competencias Técnicas

Respuestas
N° Porcentgje

Nunca 15 18,8%

. Raravez 21 26,2%
Competencias técnicas

A veces 29 36,2%

Siempre 15 18,8%

Total 80 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
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Grafico 02. Competencias Técnicas
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

En latabla 2, se aprecia los niveles de utilizacion de las competencias técnicas,
gue estan referidas a las habilidades especificas implicadas con el correcto desempefio
del puesto o de unafunciony que describen, por |o general las habilidades de puestaen
préactica de conoci mientos técnicos y especificos.

El porcentaje mayor esta representado por la aplicacion “A veces” de estas
competencias (36.2%), sin embargo los porcentajes correspondientes a “Nunca” y
“Rara vez” alcanzan un 45%, que indican la necesidad por parte del director de afianzar
estas competencias mediante |a capacitacion técnica.

Tabla3
Competencias Bésicas del Director. Indicador: Competencias Metodol gicas

Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 14 17,5%
Competencias Raravez 13 16,2%
M etodol 6gicas A veces 36 45,0%
Siempre 17 21,2%
Total 80 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
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Grafico 03. Competencias Metodologicas
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
Los niveles de utilizacion de las competencias metodol 6gicas mostrados en la

Tabla 3, indican que “A veces” (45%) se aplican estas competencias por parte del
director de la institucion. Estas competencias estan relacionadas con el “saber hacer”
determinadas tareas o funciones de manera organizada, participativa y oportuna para
enrumbar |os destinos de lainstitucion. Los porcentgjes al canzados por los otros niveles
sugieren laposibilidad de buscar otras alternativas metodol 6gicas para que combinadas
con las que se aplican actuamente logren mejorar el desempefio del director y con ello

la consecucion de objetivos para lainstitucion.

Tabla4d

Competencias Béasicas del Director

Respuestas
N° Porcentgje
Nunca 42 16,4%
COMPETENCIAS raravez 58 22, 7%
BASICAS A veces 109 42,6%
Siempre 47 18,4%
Total 256 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
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Grafico 04. Competencias Basicas
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

En la Tabla 4, se muestra de modo general la aplicacion de las Competencias
Basicas, y se puede determinar que “A veces” (42.6%) es el nivel que mayoritariamente
se utiliza por e director seguin la apreciacion del personal encuestado. Aunque se trata
de un porcentgje considerable, es preciso que progresivamente se acance €l nivel

“Siempre” que actualmente tiene un porcentaje discreto (18.4%).

Tabla5
Competencias Genéricas del Director. Indicador: Capacidad para trabajar en
equipo
Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 1 0,9%
Capacidad paratrabgjar en Raravez 31 21,7%
equipo A veces 60 53,6%
Siempre 20 17,9%
Tota 112 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

57



Grafico 05. Capacidad para trabajar en

equipo
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Laapreciacion del persona acercade lacapacidad detrabajar en equipo por parte
del director es mostrada en la Tabla 5; esta capacidad implicala creacion de grupos de
personas que se rednen, colaboran e interactlan de forma especifica para un fin
determinado. Estos grupos de personas generalmente cuentan con habilidades y
conocimientos complementarios comprometidos con una responsabilidad en comun.
Segun los datos recopilados se determina que “A veces” (53.6%) se esta utilizando esta
capacidad, 1o cua es motivador para que € director asuma lainiciativa de profundizar
esta capacidad hasta acanzar mejores niveles de participacion de su personal para

lograr las metas trazadas.
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Tabla6

Competencias Genéricas del Director. Indicador: Capacidad de planificacion

Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 9 8,0%
Capacidad de Raravez 21 18,8%
Planificacion A veces 47 42,0%
Siempre 35 31,2%
Tota 112 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Grafico 06. Capacidad de Planificacion
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

La capacidad de planificacion involucra la fijacion de metas y prioridades a la
horaderedlizar unatareao un proyecto conviniendo laaccion, los plazosy |os recursos
gue se deben utilizar. Es la habilidad que hay que poner en marcha cuando se tiene que
hacer concurrir las acciones coordinadas de un conjunto de personas, en tiempo y costes
efectivos de modo que se aprovechen del modo mas eficiente posible los esfuerzosy se

alcancen los objetivos.
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En laTabla 6 se aprecia que esta capacidad, segun la opinion de los encuestados,
se utiliza “A veces” (42%) y “Siempre” (31.2%) de forma mayoritaria por parte del
director; este alto porcentge indica la satisfaccion del personal con € modo de
planificar las actividades de la institucion, sin embargo, en este mundo cambiante no
hay que conformarse con lo que se tiene, es necesario mantenerse alertay preparados
para cualquier situacion; por ello es de vital importancia ocuparse continuamente de
nutrir esta capacidad, mediante actividades que fortalezcan las relaciones entre los

miembros de lainstitucion.

Tabla7

Competencias Genéricas del Director. Indicador: Habilidad para negociar

Respuestas
N° Porcentaje
Raravez 15 18,8%
Habilidad paranegociar A veces 32 40,0%
Siempre 33 41,2%
Total 80 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Grafico 07. Habilidad para negociar
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

La habilidad para negociar supone la destreza para crear un ambiente propicio
paralacolaboracion y lograr compromisos duraderos que fortalezcan larelacion. Es la
capacidad de dirigir y controlar una discusiéon utilizando técnicas, proponiendo

aternativas para llegar a acuerdos que satisfagan mutuamente alas partes.

En latabla7 se aprecia el reconocimiento de esta habilidad del director por parte
de su personal, quienes mayoritariamente opinan que éste logra identificar las
posiciones propias y genas, intercambiando concesiones y acanzando acuerdos
satisfactorios. Las cifras que respaldan esta afirmacion alcanzan el 81.2% (“A veces”

40% mas “Siempre” 41.2%).

Tabla8

Competencias Genéricas del Director.

Respuestas
N©° Porcentgje
Nunca 10 3,3%
COMPETENCIAS Raravez 67 22,0%
GENERICAS A veces 139 45,7%
Siempre 88 28,9%
Total 304 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
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Grafico 08. Competencias Genéricas
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

En la Tabla 8, se consolida la informacion de las Competencias Genéricas y se
aprecia que “A veces” (45.7%) es el nivel que se utiliza gran medida y adicionado al
nivel “Siempre” (28.9%), se alcanza un 74.6% que destaca las caracteristicas del

comportamiento general del director en e puesto de trabgjo.

Tabla9
Competencias Especificas del Director. Indicador: Optimizacion adecuada de los
recursos
Respuestas
N° Porcentagje
Nunca 7 14,6%
Optimizacion adecuadade Raravez 4 8,3%
recursos A veces 21 43,8%
Siempre 16 33,3%
Total 48 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
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Grafico 09. Optimizacion adecuada de
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Laoptimizacion delos recursostiene que ver con la utilizacion delos recursos de
la mejor forma posible, obteniendo |os mayores beneficios con los minimos costes; a

suvez implicalaobtencion de los resultadosy logro de objetivos planteados.

En latabla 9, se aprecia €l sentir del persona de la institucion educativa acerca
de laaplicacion de esta competencia por parte del director, siendo el nivel “A veces” el
que alcanza el mayor porcentaje de 43.8%, seguido de “Siempre” con 33.3%; estas
cantidades superan las 3/4 partes del total de opiniones, |o cua hace suponer que la
opinién manifestada a través de la encuesta acerca de los otros niveles, podria estar
influenciada por alguna situacion particular en el actuar del directivo, pero que puede

ser superada con un trabajo dedicado, honesto y responsable.
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Tabla 10

Competencias Especificas del Director. Indicador: capacidad de relacionarse con

actores externos
Respuestas

N° Porcentaje

Nunca 13 40,6%

Capacidad relacion con  Raravez 3 9,4%
actores externos A veces 12 37,5%
Siempre 4 12,5%

Total 32 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Grafico 10. Capacidad de relacionarse con
actores externos
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

La tabla 10 nos muestras opiniones divididas entre el nivel “Nunca” (40.6%) y
“A veces” (37.5), en la aplicacion de esta capacidad por parte del director. Esto podria
deberse a la utilizacién o demostracion irregular de esta capacidad, que implica de
manera permanente saber interactuar con lo que nos rodea y comunicarse asertiva 'y

empaticamente para alcanzar satisfaccionesy beneficios paralainstitucion.
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Tabla 1l

Competencias Especificas del Director.

Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 20 25,0%
COMPETENCIAS Raravez 7 8,8%
ESPECIFICAS A veces 33 41,2%
Siempre 20 25,0%
Total 80 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Gréfico 11. Competencias especificas
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Al consolidar los datos acerca de las competencias especificas se aprecia una
opinion mayoritaria en el nivel “A veces” (41.2%) y una distribucién pareja en
los niveles “Nunca” y “Siempre” con porcentajes similares (25%). Estos datos
indican que se requiere continuar potenciando las competencias especificas para

eliminar progresivamente las opiniones del nivel “Nunca”.
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Las competencias especificas se refieren a los conceptos, conocimientos
instrumentales, habilidades, formas de aplicacion o estilos de trabajo propios de
una disciplina (en este caso administracion educativa) y que resultan necesarios
para dominar y tener un conocimiento adecuado de la misma; por tanto, es muy
importante la capacitacion para poder desarrollar de modo satisfactorio la

direccion lainstitucion educativa.

Tabla12

Competencia en la Comunicacion. Indicador: Dialoga e Informa

Respuestas
N° Porcentgje

Nunca 2 1,8%

) ) Raravez 16 14,3%
Dialogaeinforma

A veces 52 46,4%

Siempre 42 37,5%

Total 112 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Grafico 12. Dialoga e informa
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

66



En la tabla 12 se aprecia, con satisfaccion, atos niveles de didlogo y
comunicacion por parte del director. El porcentaje correspondiente a los niveles “A
veces” y “Siempre” alcanza un 83.9%, que manifiesta un reconocimiento por parte del
personal de lainstitucion hacia su director. Esto implica grandes retos para el director
en e sentido de mantener y ampliar continuamente la capacidad de didogo y

comunicacion.

Tabla 13

Competencia en la Comunicacion. Indicador: Coordinacion

Respuestas
N° Porcentge

Nunca 1 1,6%

L Raravez 6 9,4%
Coordinacion

A veces 32 50,0%

Siempre 25 39,1%

Total 64 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

Grafico 13. Coordinacion
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Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
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La coordinacion es un proceso que consiste en integrar las actividades y
responsabilidades de las diversas areas de lainstitucion a efectos de perseguir las metas

con eficacia

Latabla 13 muestra un gran avance en este aspecto y se consolidan con un 89.1%
los niveles “A veces” y “Siempre”. Sin coordinacion, el personal perderia de vista sus
papeles dentro de la institucion y enfrentarian la tentacion de perseguir sus propios
intereses, a expensas de las metas de lainstitucion. El grado de coordinacion dependera
delanaturalezadelastareasredizadasy del grado deinterdependenciaque existe entre
las personas de las diversas areas. Cuando estas tareas requieren que exista
comunicacion entre unidades, o se pueden beneficiar con €lla, entonces es

recomendable un mayor grado de coordinacion.

Tabla14

Competencia en la Comunicacion

Respuestas
N° Porcentaje

Nunca 3 1,7%

, Raravez 22 12,5%
COMUNICACION

A veces 84 47, 7%

Siempre 67 38,1%

Total 176 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director
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Grafico 14. Comunicacion

90
80
70
60
50
40

30 22
20
e
" EE—
0
Nunca Rara vez A veces Siempre

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director

La competencia de la comunicacion es un factor determinante en €l éxito de una
ingtitucion; una buena comunicacion es sinbnimo de eficiencia, organizacion y
coordinacion, mientras que una mala comunicacion puede ser motivo de ineficacia,

desorden y conflictos internos.

En latabla 14 se aprecia que lacomunicacion e ercida por € director es percibida
positivamente por los miembros de la institucion, asi, un 47.7% manifiestan que esta
competencia se aplica “A veces” y un 38.1% indican que lo hace “Siempre”. Estos
resultados consolidan la informacion obtenida en los indicadores de ‘dialoga e informa’

y coordinacion.

s
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1.2. Presentacion, interpretacion y analisis de los resultados de la calidad
educativa en lainstitucion
En lapresente investigaci on se establ ecieron cuatro dimensiones para profundizar
el estudio de la calidad educativa: Organizacion y gestion, Procesos pedagogicos,

Ambiente educativo y Competencia docente.

Tabla 15

Calidad Educativa. Dimension: Organizacion y Gestion

Respuestas
N° Porcentaje
Deficiente 10 10,4%
Organizaciény Gestion  Regular 46 47,9%
Bueno 37 38,5%
Eficiente 3 3,1%
Total 96 100,0%

Fuente: encuesta de la calidad educativa

Gréfico 15. Organizacion y gestion
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La percepcion de los miembros de la institucion respecto de la Organizacion y
gestion se muestran en la tabla 15, donde mayoritariamente se destacan los niveles
“Regular” y “Bueno” con 47.9 y 38.5% respectivamente. La organizacion esta
relacionada con la estructura jerarquica establecida para conseguir los objetivos
asumiendo responsabilidades en € desarrollo de funciones; y la gestion implica la

manera de g ecucion de estas funciones con eficienciay prontitud.

A la luz de los datos obtenidos con la encuesta se puede determinar que la
institucion, en cuanto a organizacion y gestion, esta bien encaminada. Sin embargo, es

de gran importancia comprometerse con la mejora continua para llegar ala excelencia

Tabla 16

Calidad Educativa. Dimension: Procesos pedagdgicos

Respuestas
N©° Porcentaje
Deficiente 9 8,0%
Procesos Pedagégicos  Regular 58 51,8%
Bueno 39 34,8%
Excelente 6 5,4%
Total 112 100,0%

Fuente: encuesta de la calidad educativa
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Gréfico 16. Procesos pedagdgicos
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Fuente: encuesta de la calidad educativa

L os procesos pedagogicos se refieren a las actividades que se desarrollan en la
ingtitucion para facilitar e aprendizaje significativo de los estudiantes. Estas
actividades responden a una programacion estructurada adecuadamente para lograr tal
fin, considerando la retroalimentacion permanente en su aplicacion.

Latabla 16 muestra niveles satisfactorios de la situacién de estos procesos en la
institucién educativa, alcanzando un 86.6% en los niveles “Regular” y “Bueno” (51.8

y 34.7% respectivamente).
Tabla17

Cdlidad Educativa. Dimensién: Ambiente educativo

Respuestas
N° Porcentgje
Deficiente 23 24,0%
Ambiente Educativo Regular 39 40,6%
Bueno 29 30,2%
Excelente 5 5,2%
Total 96 100,0%

Fuente: encuesta de la calidad educativa
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Grafico 17. Ambiente educativo
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Fuente: encuesta de la calidad educativa

El ambiente educativo se refiere a un espacio organizado y estructurado de tal
manera que facilite el acceso al conocimiento de actividades reales y con motivos de
aprendizaje. No solamente implica la infraestructura fisica, sino también los servicios
y climalaboral en & que se desenvuelven los diferentes miembros de lainstitucion.

La tabla 17 muestra la satisfaccion respecto a ambiente educativo, las cifras
indican que el nivel “Regular” y “Bueno” alcanzan un 70.8%, lo cual es positivo para
la institucion; sin embargo hay un 24% de opinion “Deficiente” que implica la

necesidad de trabajar con esmero parareducir gradual mente estas deficiencias.

Tabla 18

Calidad Educativa. Dimensién: Competencia docente

Respuestas
N° Porcentgje
Deficiente 6 4,2%
CompetenciaDocente  Regular 31 21,5%
Bueno 88 61,1%
Excelente 19 13,2%
Tota 144 100,0%

Fuente: encuesta de la calidad educativa
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Gréfico 18. Competencia docente
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Fuente: encuesta de la calidad educativa

Las competencias docentes son e conjunto de recursos -conocimientos,
habilidadesy actitudes- que necesitan los profesores pararesolver deformasatisfactoria
las situaciones a las que se enfrentan en su quehacer profesional; implican la

interrelacion entre la formacién tedricay la aplicabilidad de lo aprendido.

Las competencias docentes se iran manifestando y construyendo a lo largo de
toda la vida profesional, a partir del contexto, de circunstancias cambiantes, de la
evolucién del propio docente, de su formacion continua, y del conocimiento que da la

experiencia

La tabla 18 muestra un nivel alto en cuanto a la competencia docente con un
61.1% en el nivel “Bueno”, que sumado a los niveles “Regular” y “Excelente”, cubren
un 95.8%. Esto manifiestaunagran calidad en el desempefio del persona docente, que

deben complementarse con las demas dimensiones de la calidad educativa.
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3. Correlacion devariablesy dimensiones

La correlacion determina el nivel de asociacion que existe entre las dimensiones
estudiadas. Es decir, ayuda a determinar si los cambios en una de las dimensiones

influyen en los cambios de la otra.

Para determinar el nivel o grado de correlacion de las dimensiones estudiadas en

esta investigacion, consideraremos el coeficiente de correlacion de Pearson.

Tabla19
Correlacién de las Competencias Bésicas del director con la Organizaciony

Gestion de la Institucidn Educativa.

Organizacion y Gestion de
laInstitucion Educativa

0,655

Correlacién
Competencias| de Pearson
Basicas dd |Sig.

director (bilateral) | 2000
N 16
Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director y la calidad
educativa

La Tabla 19 muestra que la correlacion entre las Competencias Béasicas del
director con la Organizacion y Gestion en lalnstitucién Educativa. En este caso €l valor
0.655 nos indica que existe correlacion positiva, 1o cua implica que los cambios en las

competencias bésicas influyen en la organizacién y gestion de lainstitucién educativa.
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Tabla20
Correlacion delas Competencias Genéricas del director y e Ambiente Educativo

de laInstitucion Educativa.

Ambiente Educativo de la
Institucién Educativa
Correlacion
Competencias de Pearson 0,516
Genéricas de del | Sig.
director (bilateral) | 004t
N 16
Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director y la calidad
educativa

LaTabla20 muestrala correlacion entre las Competencias Genéricas del director
y e Ambiente educativo de la Institucion Educativa. En este caso € valor 0.516 nos
indica que existe correlacion positiva.

Tabla2l

Correlacion de las Competencias Especificas del Director y |os Procesos

Pedagogicos de la Institucion Educativa.

Procesos Pedagdgicos de la
Institucion Educativa
Correlacion
Competencias | de Pearson 0,683
Especificas del | Sig.
Director (bilateral) 0,004
N 16
Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director y la calidad
educativa

La Tabla 21 muestra que la correlacion entre las Competencias Especificas del
director y los Procesos pedagdgicos de la Institucion Educativa. Existe correlacion

positiva con un valor de 0.683.
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Tabla 22
Correlacion dela Comunicacion del Director y la Competencia Docente de la

Institucion Educativa

Competencia Docente de la
Institucion Educativa
Comunicaciéon | Correlacion 0.856
del Director de Pearson '
Sig.
(bilateral) | 2000
N 16
Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director y la calidad
educativa

La Tabla 22 muestra la correlacion entre las Competencias Especificas del
director y los Procesos pedagdgicos de la Institucion Educativa. El valor 0.856 nos
indica que existe correlacion positiva alta ya que se acerca bastante ala unidad.

4. Prueba de hipétesis para la correlacion de las competencias gerenciales del

director y la calidad educativa en laiinstitucion

L as hipdtesis son proposi ciones acerca de la situacion estudiada. Estés responden
a resultados de experiencias anteriores o del conocimiento del proceso, entonces €l
objetivo de la prueba de hipotesis usual mente es determinar s se confirman o rechazan
estas proposiciones se evaluaran las siguientes hipotesis:

Ho = La Competencias gerenciales del director es independiente de la Calidad

Educativade la Institucion.

Ha= Las Competencias gerenciaesdel director no esindependiente delaCalidad

Educativade la I nstitucion.
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Tabla 23

Pruebas de Chi-cuadrado

Vaor al Sig. asintética (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 0,733 1 0,001
N de casos validos 16

La Tabla 23 muestra e valor de Chi cuadrado igua a 0.733 con un nivel de
significancia asintética de 0.001. Si el valor es < 0,05 e resultado es significativo, es
decir, rechazamos la hipétesis nula de independencia y por lo tanto concluimos que
existe una correlacion entre las competencias gerenciales del director y la calidad
educativa de la instituciéon. Esto significa también, que existe menos de un 5% de
probabilidad de que la hipétesis nula sea cierta en nuestra poblacién estudiada.

1. Discusién

L os resultados muestran gque existen porcentgjes pertinentes acorde alos niveles
optimos, en € desarrollo de las competencias basicas dd director y la organizaciéon y
gestion de la institucion educativa, demostrandose visiblemente que existe relacion
entre unadimension y laotra, 1o cual, corroboralo expresado por Araujo, (2002) en su
investigacion Competencias Evaluativas del Docente en las Evaluaciones del
Aprendizaje. Cuando concluye que las competencias son aquellos comportamientos,
habilidades y destrezas que determinan un desempefio superior en un rol determinado

y estédn fundamentadas en cuestiones mas profundas como valores, motivos y rasgos.

Muestran que existen porcentajes similares acorde a los niveles, es decir, que
existe similitud en los niveles de desarrollo de las competencias genéricas del director

y € ambiente educativo en lainstitucion educativa, demostrandose visiblemente que
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existerelacion entreunadimensiony laotra. Lo cual corroboralo expresado por Tobon,
(2010). En su investigacion Formacion Integra y Competencias, Pensamiento
complgo, Curriculo, Didactica y Evaluacion. Cuando concluye: Las competencias
como un modelo para megjorar la calidad de la educacion y no como la panacea de
todos los problemas educativos, como €l fin dltimo de la educacion, porque hay que
considerar que & ser humano no se reduce a competencias, sino que el ser humano es
un todo integral y holistico; de igua modo lo que afirma. Sanchez, (2012). En su
investigacion del Concepto alas Estructuras. Implicaciones Organizativas del Enfoque
de Competencias en Educacion. Como se puede comprobar en este trabgo, la
introduccion del enfogue de competencias en educacion, y de forma especia, en las
etapas educativas de infantil, primaria y secundaria obligatoria tiene importantes

implicaciones pedagdgicas, por orden de desarrollo actual en los centros.

Los niveles de desarrollo de las competencias especificas del director y los
procesos pedagogicos en la institucion educativa, demostrandose visiblemente que
existe relacion entre una dimension y la otra. Lo cual corrobora lo expresado por
Sanchez (2008), en su investigacion Las competencias desde la perspectiva
informacional: apuntes introductorios a nivel terminolégico y conceptual, escenarios e
iniciativas, donde concluye que en la actualidad, 1as instituciones tienen que enfrentar
los cambios en la tecnologia, adecuarse a la nueva organizacion del trabgjo y lograr
ventgas en e mercado. Para ello, las competencias de los individuos juegan un papel
vital, y su gestiéon se convierte en factor indispensable para e mantenimiento de las
mismas. Este enfoque de competencias, unido a la sociedad de hoy, llamada de la
informacion hace imprescindible las competencias que se deben desarrollar en las

instituciones para su mejor manegjo.
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Deigua modo lo que afirmaHernandez y Hernandez (1995) En unainvestigacion
sobre habilidades gerenciales de |os directores de instituciones educativas se encontro
gue €l trabajo de los directivos de las instituciones educativas reviste una visible

complgjidad por los multiples factores que en ella concurren.

La relacion que existe entre las dimensiones caracteristicas personales y
habilidades gerenciales se observa que existe una correlacion mayor entre
caracteristicas personales y habilidades técnicas. En este sentido, ha de mencionarse
gue este estudio reafirma la conviccion de que €l director de la escuela tiene un papel
fundamental en & desarrollo de una educacién de calidad, porque, como dice Antunez,
se necesita saber qué hacen realmente los directores para estar en condiciones de

proponer estrategias de mejora a su funcion directiva.

Los niveles esperados, es decir, que existe una relacion en los niveles de
desarrollo de la competencia comunicativa del director y la competencia docente de la
ingtitucion educativa, demostrandose visiblemente que existe relacion entre una
dimensién y la otra. Lo cua corrobora lo expresado por Sanchez D. (2008) En su
investigacion Las competencias desde la perspectiva informacional: apuntes

introductorios a nivel terminoldgico y conceptual, escenarios e iniciativas.

En la actuadidad, las instituciones tienen que enfrentar los cambios en la
tecnologia, adecuarse a la nueva organizacion del trabajo y lograr ventajas en €
mercado. Para €llo, las competencias de los individuos juegan un papel vital, y su
gestion se convierte en factor indispensable para e mantenimiento de las mismas. Este
enfoque de competencias, unido ala sociedad de hoy, llamada de la informacién hace

imprescindible las competencias que se deben desarrollar en las instituciones para su
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mejor manego; de igual modo lo que afirma. Benites, (2011). En su investigacion
Convivencia escolar y calidad educativa Una evaluacion objetiva de la calidad en la
educacion debe contemplar un conocimiento real del desarrollo socioemociona y de
las habilidades para convivir que han aprendido |os alumnosy no solamente la cantidad

y pertinencia de los contenidos académi cos adquiridos durante sus estudios.

Deigua modo lo que afirma Pavié, (2012), en su investigacion Las Competencia
Profesionales del Profesorado de Lengua Castellana'y Comunicaciones en Formacion
Inicial. En estatesis elemento central son las competencias profesional es docentes que
serelacionan con el perfil profesional del docente, |as estrategias que éste seleccionay
suscribe paratrabajar en el aulay los sistemasy criterios de evaluacion que gecuta en
la accion docente.

Existe similitud en los niveles de desarrollo de las competencias basicas del
director y la organizacion y gestion de la ingtitucion educativa, demostrandose
visiblemente que existe relacion entre una dimension y la otra. Lo cua corrobora lo
expresado por Velazquez, (2008). En su investigacion Competencias Gerenciales del
Director y la Comunicacion Organizacional en Educaciéon Basica. Concluye que la
relacion con las competencias gerenciales del director en gjercicio de sus funciones, se

evidencian en laplanificacion, organizacion, direcciony control no se cumplen.

De esto se infiere que las etapas del proceso gerencia se aplican en forma
inadecuada, considerando que no existe una sincronizaciéon ante las fases. Ademas,
existe una marcada tendencia a tomar decisiones sin la participacion de los docentes,
por tanto no se trabaja en equipo, ni se impulsa la acciéon del persona para lograr
satisfacer los objetivos establecidos, 1o cual genera una inadecuada relacién entre los

miembros que conforman lainstitucion educativa.
81



Entonces queda demostrado que laincidenciade las competencias gerencial es del
director en cuanto se refiere a las competencias basicas, genéricas, especificas y de
comunicacion asertiva; pues determinan la mejora de la calidad educativa en cuanto
corresponde a organizacion de la gestion, procesos pedagogicos, ambiente educativo y

competencia docente.

3.1 PROPUESTA TEORICA DE GESTION

3,1.1 Presentacion

La finalidad es poner a disposicion una propuesta de gestion para tratar las
competencias gerenciales, debido a las falencias en la calidad educativa que viene a
ser menester superarlas, especiamente en temas referidos a la manifestacion del
liderazgo socioformador del director de la Institucion Educativa N° 16093 *“José
Galvez” de la comunidad de Chunchuquillo, del distrito de Colasay de la provincia de
Jaén — 2015. Reflgja a partir de los resultados obtenidos en e area de gestion y
administracion, en cuanto se refiere a cuestionario para evaluar las competencias
gerenciales del director: El tipo de disefio de estructura organizacional de lainstitucion
educativa es mecanicista o jerarquica; € estilo de gestion existente en la Direccion de
la Institucion Educativa objeto de estudio es conservadora y defensivo; € entorno
organizacional que subyace a la direcciéon es turbulento, dindmico y variable; €l
ambiente de trabajo en la Direccidn propicia la participacion y la cooperacion de sus

miembros.

La Gerencia Educativa admite las competencias gerenciales del Director de la
Institucion ambito de investigacion. En este sentido, desde la gestion educativa en las

instituciones educativas trascienden en su importancia
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a)

b)

L os elementos fundamental es de la Gerencia son la base fundamenta y la
esencia para la consecucion de actividades y tareas gerenciades que
responden a politicas del gobierno mediante e Marco de buen desempefio
del directivo, asi como para laimplementacion y gecucion de estrategias.
Sin embargo, existe desconocimiento de las bondades que brinda
la prediccion para adelantarse a escenarios futuros, |o que le permitiria al
sujeto responsable de esta Ingtitucion, la definicion de estrategias de
contingencia, que minimicen la posbilidad de que ocurran eventos
adversos facilitando su prevencion, convirtiendo de esta manera las
amenazas en fortalezas. Por ende, se plantea cierta disconformidad entre el

deber ser y lareaidad de la gestion educativa de esta Institucion.

Los elementos de los mecanismos que admiten las competencias del
Director contribuyen al logro del éxito del lider pedagdgico, y permiten
responder exitosamente a unademanda, problema o tarea compleja,
movilizando y combinando recursos personales y del entorno. Pero existe
nuevamente desconocimiento, y por consiguiente, carencia de mecanismos
gue soporten el proceso de gerencia educativa en la Institucion objeto de
estudio, toda vez que € persona adscrito a esta Direccion obvia la
integracion y la prestacion del servicio educativo como mecanismos
gerenciales. En este sentido, se plantea la necesidad de mecanismos de
apoyo a proceso de gerencia educativa en la realidad gerencial objeto de

estudios.

83



C) L os elementos relacionados a la Educacion que admiten |as competencias
del lider pedagdgico de la Institucion Educativa, facilitan la promocion del
trabajo en equipo dentro y fuera de la organizacion, alavez que facilita e
uso eficiente delos métodos, técnicasy herramientas de trabajo, entre otros.
Pero existe cierto antagonismo entre lo que se plantea en lateoriay lo que
se redliza en la préctica, debido a que no se considera a entorno

social como elemento transcendental de la Gerencia Educativa.

Delo anterior, deviene que € lider pedagdgico de laInstitucion Educativa objeto
de estudio sopese vinculacion con los sujetos sociales que integran la intitucion, asi
como también, articulacion con las comunidades y entes involucrados con el sistema
educativo, a fin de generar credibilidad, confianza, compromiso y transparencia en la

gestion.

1. Justificacion

Una cultura encaminada hacia la busqueday sostenibilidad de la excelenciay la
calidad en la prestacion de los servicios educativos en sus diferentes niveles y
modalidades, requiere de la participacion y € protagonismo de las personas que
intervienen en los diferentes procesos adelantados en las Instituciones Educativas,
desde donde nace |la necesidad de adecuar tales organizaciones a la variabilidad del
entorno social, debido a surgimiento de nuevos enfoques organi zacionales-gerenciales
gue exigen su transformacion, en los que se hace indispensable € intercambio, la
colaboracién y la cooperacion parala consecucion de objetivosy estrategias emanadas

por la gestion.
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La adaptacion de las organizaciones a esta dinamica de cambios, hallevado ala
Direccion de la Institucion Educativa Unién Apawi, como Organo que rige
en materia organizacional-gerencial educativa y conforme a lo estipulado en la
Vision, Mision y Objetivos, en cuanto a la definicion de las competencias gerenciales
en marco de la transcomplejidad, las cuales debe necesariamente ostentar e lider
pedagdgico en sus funciones en larealidad educativa objeto de estudio. Se constituyen
en fuente de desarrollo del talento humano, a ser consideradas una herramienta
estratégicaindispensable para dar respuesta alos desafios queimpone el entorno social;
a la vez que impulsa las competencias individuales que se ven reflgjadas a nivel
colectivo en capacidades institucionales; que facilitan el desarrollo y la gerencia del
potencial de estos sujetos sociaes, de lo que saben o podrian hacer, lo cua admite

mejoras en términos de efectividad, rendimiento y productividad.

Este nuevo enfoque, requiere de lineamientos dirigidos hacia la definicion de un
sistema de competencias gerenciales, € cua se hace necesario para responder
exitosamente a demandas, problemas o actividades complejas, que requieren de un
abordaje transdisciplinario y de la combinacion de los recursos disponibles. En este
contexto, las funciones del lider pedagdgico se constituyen en tareas integrales o
complgas, que iteran y evolucionan con rapidez y se orientan a la identificacion de
factores claves de éxito para la gerencia; capacidades requeridas para € desarrollo de
labores gerenciales, asi como comportamientos considerados necesarios para € pleno
desempefio organizacional y gerencia de lainstitucion.

Motivo por € cual se hace impostergable desde esta perspectiva, contar con un
sistema de competencias gerenciales dirigido a la satisfaccion de las referidas
exigencias que estimule el desarrollo de actividades y tareas, que implican actores

sociadles con diferentes disciplinas. Permitiendo de esta manera la definicion de
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estrategias encaminadas hacia la conformacion de un marco conceptual de referencia
gue guie al lider pedagdgico en latoma de decisiones productivas, deseables, creativas

e innovadoras enmarcadas en contextos transcompl e os.

Es por ello que la propuesta de un sistema de competencias gerenciales, se
justifica en tanto que su finalidad es establecer un conjunto de lineamientos para la
definicion de los elementos que intervienen en un sistema competencias gerenciales de
manera tal que pueda ser disefiado. De ali que el citado sistema se constituya en una
herramienta para materializar aguas abgjo la misién y la vision corporativa de esta

Institucion Educativa

Laimportanciade la presente propuesta resi de esencialmente en la necesidad que
existe en la Direccion de la Institucion Educativa N° 16093 “José Gélvez”
Chunchuquillo — Colasay de laformulacion de un sistema de competencias gerenciales,
las cuales estén asociadas a desempefio del lider pedagdgico, quien en sus funciones
de director requiere de la sinergia de | os sujetos sociaes que integran lainstitucion, asi
como también, delaarticulacién delas comunidadesy los entesinvolucrados a sistema
educativo, a fin de generar credibilidad, confianza, compromiso y transparencia
gerencial; por consiguiente, es pertinente proponer lineamientos para la definicion de
un sistema de competencias gerenciales orientado al lider pedagdgico de la Institucion
educativa objeto de estudio €l cual esta centrado en laindagacion de las caracteristicas
gue debe reunir un sujeto en unarealidad gerencial del ambito educativo.

Finalmente, esimperioso y asu vez apreciable, que la Direccion delalnstitucion
Educativa objeto de estudio como unidad gerencial, asumay materiaice e enfoque
propuesto, pues con ello se lograria € apalancamiento necesario para el impulso de un

verdadero desarrollo gerencial en materia educativa, através de latomas de decisiones
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en escenarios complgos y transdisciplinarios que satisfagan las necesidades de
la comunidad académicay su entorno social con el proposito de agregar valor y generar

nuevas capacidades a la Institucion Educativa.

1. Objetivosdelapropuesta
Determinar y proponer las competencias gerenciales en la gestion de procesos
formativos de | os estudiantes.

Especificos
Identificar un marco conceptual de referenciade |los elementos fundamentales de
un sistema de competencias gerenciales que se adecue al lider pedagdgico de la
institucion educativa, desde la transcompl gjidad.
Precisar un conjunto de lineamientos que deben ser considerados para la
definicion sistema competencias gerenciales para € lider pedagdgico de la
institucion educativa en € marco de latranscompl gidad.
Generar un prototipo del sistema de competencias gerencias del lider pedagdgico
de lainstitucion educativa.

2.  Modeoteorico de gestion educativa de las competencias gerenciales

Los resultados presentados en los capitulos precedentes permiten establecer
conjeturas importantes acerca del proposito del presente estudio en cuanto alacreacion
de un Modelo de Competencia Gerencides para € Persona Directivo de las
Instituciones Educativas de Educacion Bésica del Sistema Educativo Peruano. Este
modelo tiene como propdsito la puesta en practica de los conceptos, fundamentos y

enfoques del Modelo Socioformativo de las competencias en e marco de la sociedad
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del conocimiento, la gestion delacalidad educativay € desarrollo del talento humano.
En este sentido se concibe la existencia de una estructura conceptual :

Lasocio formacion

Gestion delacalidad

Competencias gerenciales

Manejo de direccion

Liderazgo trabajo en equipo

Gestion del cambio capacidad de comunicacion
Los cuaes son factores conceptuales basicos para una representacion Gréfica del

Model o:

——

Hinkgee: VAGIS:

Fomaciin gl

Nep fani L1
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4.1. Fundamentacion tedrica dd modelo

El modelo se enmarca en e contexto de la gestion de la calidad de las
organizaciones, y con ello en las instituciones educativas, cuyo énfasis en su desarrollo
se evidencia en la década de los noventa. Alli encontramos a los Modelos de Gestion
de Excelencia (MGE), EI Modeo EFQM (EuropeanFoundationforQuality
Management), y la familia de las normas ISO 9000, las cuaes son asumidas
mundialmente por la ISO (internacional Estandar Organization) en 1994. En los afios
recientes los MGE y las normas ISO se han venido incorporando en las instituciones
educativas para asegurar la calidad académica en los estudiantes mediante la

articulacion con e model o de competencias.

Tanto las normas 1SO como en los MGE se ha venido €l concepto de

competencias en tres areas (Tobon, 2013, p. 77):

Descripcion delos puestos: enlasnormas SOy enlos M GE es preciso describir
los puestos de trabajo y su articulacion con los procesos organizacionales,
actividad en lacual las competencias posibilitan unametodol ogia claraque ayuda
a que las personas estén aineadas con la vision, misién y metas de la

organizacion.

Capacitaciéon: las normas 1SO y los MGE contemplan los procesos de

capacitacion, y las competencias permiten orientar la capacitacion acorde con los

regquerimientos de |os procesos organizacionales, o cual aumenta su pertinencia.
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4.2.

Certificacion: en las competencias se certificalaidoneidad de los integrantes de
la organizacién, y esto, a su vez, es un componente fundamental en €
aseguramiento de la calidad de los procesos organizacionales, ya gque se aporta
evidencia de la idoneidad de las personas que dirigen y trabgjan en la
organizacion.

El enfoque sociofor mativo

El Modelo de Formacion por competencias tiene diferentes enfoques seguin los

cuales existen metodologias importantes y valiosas para su concrecion, especialmente

en d disefio de planes curriculares, las estrategias didacticas y de evaluacion. La

existencia de tales enfoques permite un proceso continuo de mejoras, dado que, en la

medida que ha surgido uno tras otro, en ninglin momento han sido excluyentes, por €

contrario se han complementado mutuamente.

Enfoque socioformativo o enfoque compleo de las competencias, Tobdn (2010)

lo define como:

Actuaciones integrales para identificar, argumentar y resolver problemas del
contexto, desarrollando y aplicando de manera articulada diferentes saberes
(saber ser, saber convivir, saber hacer y saber conocer), con idoneidad,

mejoramiento continuo y ética (p. 93).

De ahi que se diga que este modelo educativo de formacion por competencias

basado en e pensamiento complgo tiene gran énfasis en la vivencia ética en un

contexto ecol dgico.

Tiene como proposito esencial facilitar el establecimiento de recursos y espacios

para promover la formacion humanaintegral en lacua se “prepare a las personas con
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competencias para actuar con idoneidad en diversos contextos, tomando como base la
construccion del proyecto ético de vida, € aprender aemprender y lavivencia cultural,

considerando las dinamicas sociales y economicas” (Tobon, 2010, p. 31).

Estd4 estructurado sobre los siguientes principios. la formacion basada en
competencias, €l pensamiento complgo de Morin, € paradigma y curriculo socio
cognitivo complego, la teoria critica de Habermas, la quinta disciplina, la pedagogia

conceptua y € aprendizaje estratégico.

Ademas, se sustenta en el enfoque sistémico o de la organizacion inteligente que
plantea Senge (1996) en la Quinta Disciplina, donde sefiala como requisitos para que
una organizacion desarrolle procesos de aprendizaje organizacional significativos o
transformadores. € tener una vision compartida, un aprendizaje en equipo, €
pensamiento sistémico, la excelencia persona y los modelos mentales que permitiran

latransformacion de | as organi zaciones en organi zaciones que aprenden o inteligentes.

El aprendizaje se centra en la mejora continua del trabajo, la solucién de los
problemasy las respuestas oportunas alos usuarios del sistema, asimismo, hace énfasis
en € aumento de las capacidades profesionales y desarrollo de la organizacion.
También se sustenta en la Teoria de accion de Argyris y Schon (1978), gque establece
gue el aprendizaje organizacional se produce cuando € colectivo responde de modo
distinto al habitual cuando se presentan los errores. De este modo |a organizacion tiene
una competencia nueva, que la capacita para procesar la informacion, corregir errores

y proponer soluciones de un modo creativo.
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Para Michael, Handfield — Jones BethAxelrod (2003) el “talento gerencial es
alguna combinacion de agilidad mental estratégica, capacidad de liderazgo, madurez
emocional, destrezas de comunicacion, capacidad de atraer talentos e inspirar a otras
personas talentosas, instinto emprendedor, destrezas funcionales y capacidad de
producir resultados” (p. 12). Tales capacidades que a nuestro criterio son competencias
gue estan relacionadas con |os avances tecnol 6gicos, la desregul acion, la globalizacion,
etc; que son |os condicionantes externos de las empresas, de lasinstituciones educativas

y de las propias organizaciones estatal es.

Segun Castro (2005) e conocimiento de las Competencias Gerenciales puede
constituir unanocion que permitatrabajar laadquisicion y € aprendizaje de éstas, pues
permite explicar lamaneraen queloslideres deben entender y manejar procesos béasicos
en un contexto determinado, posibilitando al mismo tiempo el desarrollo de acciones
concretas. El ato rendimiento de las personas pasa por consiguiente por los
conocimientos, pero también por una serie de creencias, actitudes y conductas, que es
preciso identificar en cadaorganizacion. A menudo surgen reservas sobre laposibilidad
de desarrollar algunas de las competencias en personas que no parecen poseerlas; sin
embargo la formacion bésica de cada lider deberia ser reforzada a través de una
formacion continua que requiera de un contenido préactico, de experiencias en
situaciones de trabgo. Estos dos aspectos. las competencias y las capacitaciones,
constituyen dos elementos esenciales parala gestion de |os recursos humanos y exigen
por ello atencidn por parte de laorganizacion, de estaformaal estar todos involucrados
participan en € propdsito que es lograr que las organizaciones alcancen y mantengan
desemperios que respondan alas condiciones constantemente cambiantes del mundo de

hoy.

92



L os cambios que sufren las organizaciones afectan sin duda alguna e operar de
los funcionarios, por lo que surge la necesidad de asegurar la mejor contribucion de
éstos a los resultados esperados por la organizacion, es aqui donde los lideres deben
tener la capacidad de obtener |o mejor de sus seguidores, propiciando a mismo tiempo
la satisfaccion profesional, por o que se hace cada dia méas imprescindible que todos
los lideres estén dispuestos a asumir estos desafios y ello implica tener un manegjo de
las competencias basicas y esenciales en o que respecta a su labor en € interior de las

organizaciones.

L os resultados facticos y teoricos de esta investigacion nos ha permitido definir
un perfil delosdirectivos de las instituciones educativas que comprenden |as siguientes
competencias gerenciales.

a) Mangodedireccion

Ladireccion o e direccionamiento de las instituciones educativas tienen que ver
con la capacidad de los directivos por orientar €l desarrollo institucional teniendo en
cuentala naturaleza, laidentidad, la axiologia del centro y las tendencias de desarrollo
de las mismas en otros contextos actuales y futuros. Estos Ultimos son necesarios,
porque permiten la gerencia de los recursos, del talento humano hacia un
posicionamiento institucional en la sociedad por la calidad del servicio educativo que
brinda.

La competencia de mangjo de direccion también comprende la direccion de
personal, ésta seguin Castro (2005) es el esfuerzo por mejorar laformacion y desarrollo,
preocupandose tanto por la propia como por la de los demés, a partir de un apropiado
andlisis previo de las necesidades de las personas y de la organizaciéon. Para Molina
(2008) en una economia globalizada y altamente competitiva, considerando la actua

inestabilidad de los mercados, los lideres de las organizaciones deben de brindar sus
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mejores esfuerzos para mantener la armonia en €l centro de trabgjo, en el caso de las
instituciones educativas este es un factor clave, dado que el servicio que se brindaes a
personas, realizado por personas.
b) Liderazgo

Seguin Castro (2005) eslahabilidad necesaria paraorientar laaccion delosgrupos
humanos en una direccion determinada. Inspirando valores de accion y anticipando
escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. Establecer objetivos, darles

adecuado seguimiento y retroalimentacion, integrando las opiniones de |os otros.

El liderazgo que g erzaun directivo en lainstitucion educativa permite el gercicio
de la autoridad hacia los integrantes de la comunidad educativa y a la sociedad. Al
respecto, en las Ultimas décadas, en diversos ambitos de la vida académicay socia, ha
surgido la inquietud por encontrar nuevas formas de enfrentar los retos que €
movimiento mundial impone alosindividuos, |as organizacionesy los estados. En este
contexto, ha habido una aparicién de un nuevo género de teorias de liderazgo. En
contraste a las teorias tradicionales de liderazgo que toman como sus variables
dependientes & desempleo, la satisfaccion y el conocimiento de los subordinados, las
teorias de liderazgo transformacional toman como sus variables dependientes las
respuestas emocionales de sus seguidores a trabajo relacionado con € estimulo y la
autoestima de los seguidores, confianza y seguridad en los lideres, los valores de los
seguidoresy lamotivacion de éstos para desempefiarse por sobrey mas alladel llamado

del deber.

Mas aln, en contraste con aguellas teorias que describen alos lideres en términos
de tareas y comportamientos del lider orientado a la persona, para House, citado por

Rodriguez (2005), estas teorias mas recientes describen a los lideres en términos de
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articulacion y enfoque de una vision y mision, creando y manteniendo una imagen
positiva en las mentes de sus seguidores, estableciendo expectativas desafiantes para
éstos, mostrando confianza y respeto por ellos y comportandose de un modo que

refuerzalavisiony lamision.

c) Trabajoen equipo

Segun Castro (2005) es la capacidad de desarrollar, consolidar y conducir un
equipo detrabajo a entando a sus miembros atrabajar con autonomiay responsabilidad.
Segun Fainstein (2005) trabajar en equipo es una modalidad que produce muchos
beneficios, tanto en resultados para la organizaciéon como en aprendizaje de nuevas
habilidades paralos integrantes, pero también tiene sus conflictos a partir del hecho de
gue no todas las personas somos iguales y no respondemos de igual manera ante los
hechos, y para mucha gente tener que trabajar en equipo crea tensiones extras, atos
niveles de presion y exigencia que pueden resultar estresantes, entonces, es necesario
comenzar la actividad del equipo teniendo en cuenta esta realidad, y estableciendo

mecani smos de trabajo que contengan pautas para disminuir los niveles de estrés.

El trabajo que se realiza en las instituciones educativas se tiene que hacer en
equipo. La docencia exige del trabgo colaborativo de los profesores con la
participacion de profesores de una misma disciplina como también de otras disciplinas.
También, existen otras funciones que deben ser realizadas en equipo como latutoria al
estudiante, €l desarrollo de proyectos comunales, los proyectos de investigacion e
innovacion, las actividades extracurricul ares, entre otros. Como es|égico, €l testimonio

gue los directivos puedan dar ala comunidad educativa sobre € trabajo en equipo que
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ellosrealizan, genera una culturaorganizacional basadaen el trabajo en equipo detodos

sus miembros.

El trabajo en equipo, esta en estrecha relacion con la motivacion a personal por
parte del directivo, por tanto éste debe tener la capacidad de poder hacer que los demas
mantengan un ritmo de trabgjo intenso, teniendo una conducta autodirigida hacia las

metas importantes.

La motivacion segun Calvo (2006), es un sentimiento impulsivo, producto del
deseo de hacer u obtener algo, €l cual muchas veces nos puede llevar a actuar en forma
positiva o competitivay otras veces en forma negativa o inescrupulosa. Esto nos debe
hacer pensar que lo contrario a la motivacion, es la indiferencia. El directivo de la
institucion es una fuerza motivacional determinante para el personal, puede ayudarlo a
realizar sus tareas de manera responsable, eficiente y puede inspirarlos a buscar

objetivos mas ambiciosos, asi pueda motivarlos mediante incentivos financieros.

Calvo (2006), sefiaa que es posible utilizar cierto nimero de incentivos no
financieros tales como: Hacer que la gerencia o el directivo apoye y apruebe € buen
desempefio; hacer reconocimiento publico de los colaboradores que tengan buen
desempefio; inculcar en los colaboradores |la creencia sobre el valor de su trabgjo;
proporcionar a los colaboradores oportunidades de usar su inteligencia para resolver
problemas; ofrecer oportunidades al colaborador para asumir mas responsabilidades y
liderazgo; otorgar medios para el desarrollo y meoramiento individual.

d) Gestion del cambio
Es la habilidad para mangjar e cambio, para asegurar la competitividad y

efectividad a un largo plazo (Castro, 2005). Plantear abiertamente los conflictos,
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manejarlos efectivamente en busqueda de soluciones, para optimizar la calidad de las
decisiones y la efectividad de la organizacion. Esta formulacion es un valioso aporte
por parte de Castro (2005) de sistematizar las habilidades que requiere un lider en €
contexto actual para desempefiarse exitosamente y conducir asi a su persona en

direccién alos objetivos y metas corporativos.

Un agente de cambio es entonces un facilitador, educador, entrenador, visionario,
un lider. Segun Gonzalez, citado por Calvo (2006), el agente de cambio es un promotor
de acciones de desarrollo en beneficio de los individuos y de los grupos a través del
establecimiento de una relacion de ayuda que les facilite la adaptacion a nuevas

circunstancias o a transformaciones del entorno.

Esta es una de las competencias que proponen los profesores y directivos de la
muestra consultada a solicitarle sus criterios respecto a las competencias claves que
debe tener un directivo en las instituciones educativas. La gestion del cambio en
educacion es una competencia necesaria en un directivo, dado que la educacion esta en
continuo avance, por gemplo, los planes curriculares cambian continuamente, los
enfoques y model os de gestion, la evaluacion y acreditacion entendida ésta como un
proceso de mejoramiento continuo de la calidad, los cambios generacionales de todos
los miembros de la comunidad educativa, € avance tecnol égico; es decir, en conjunto,
los directivos tener las competencias que les permitan enfrentar con éxito la educacion

en € contexto de la sociedad del conocimiento.
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e) Comunicacion eficaz

Segun Castro (2005) es la capacidad de: escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Capacidad de escuchar a otro y comprenderlo.
Capacidad de dar reconocimiento verbal, expresando emociones positivas, 0 que
fortalece lamotivacion de las personas y € equipo de trabajo. La comunicacion como
un proceso ha sido estudiada por muchos investigadores quienes han determinado que
el origen de lamisma es latino, deriva del adjetivo communin, que significa ago que

es poseido solidariamente por varias personas.

Para Fermoso, citado por Fernandez (2004), e significado de la palabra
comunicacion es considerado como €l medio de participacion conjunta de dos 0 mas
hombres en contenidos desarrolladores de la personaidad, de cada uno de los
intervinientes en la accion comun.

Tal como lo sefiada Robbins, citado por Fernandez (2004), es la transmision de
significado de unapersonaaotra, hadeincluir transferenciay comprension delasideas.
De dli, que la comunicacion une a las personas para compartir sentimientos y
conocimientos, asociados con el comportamiento y |as relaciones entre los individuos.
Esta manera de relacionarse con otras personas, se hace a través de datos, idesas,
pensamientosy valores.

Para Quintero, citado por Fernandez (2004), la comunicacion es la transmision
de ideas, informacién, emociones, habitos, usos de simbolos, palabras, imagenes,
figuras, entre otros. Es decir € arte de transmisiéon lo que generalmente se denomina
comunicacion. En este mismo orden de ideas Paz, (2000 citado en Fernadndez, 2004),

expresa que la comunicacion constituye la base fundamental de la gerencia en las
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organizaciones, siempre y cuando ésta sea utilizada de tal forma que sus resultados

beneficien tanto a emisor como alaaudiencia

3. Descripcion dela propuesta de gestion de las competencias gerenciales para
los directores deinstituciones educativas

Las competencias gerenciales que se proponen son cinco: manejo de direccion,
liderazgo, trabajo en equipo, gestion del cambio y capacidad de comunicacion.

El mapa de competencias que se presenta en adelante, se elaboro teniendo como
punto de partida la identificacion de los problemas que existen en e contexto y que
tienen que ser resueltos por los directivos de | as instituciones educativas de Educacion
Basicaen € Peru y particularmente en la provincia de Jaén. También tiene unavision
prospectiva para posibles escenarios contextuales a mediano y largo plazo. Contiene:
a) € titulo o denominacién de la competencia, b) la descripcion de la competenciay c)

los criterios de desemperios.

El titulo de la competencia expresa en resumen uno de los rasgos del perfil de
egreso, se sigue el formato que utiliza el Proyecto Tuning Europay el Proyecto Tuning

América Latina en ladenominacion de las competencias genéricas.

La descripciéon de las competencias se redliza siguiendo la metodologia del
enfoque socioformativo propuesta por Sergio Tobdn (2012), es decir: a) se inicia con
uno o més verbos gque expresan la accion o actuaciones del estudiante o profesional, b)
el objeto o contenido (qué vaaresolver, hacer, ser o conocer), ¢) lafinalidad o propdsito
gue expresa el paraqué de lacompetenciay d) la condicién que exprese ladelimitacion

y calidad del desemperio.

99



También comprenden |os criterios de desempefio o resultados de aprendizaje por
cada una de las competencias. Los criterios de desempefio estan formulados con tres
elementos. verbo(s) objeto y condicion. Cada competencia tiene entre tres a seis
desempefios, no pueden ser muchos porque dificulta € proceso de concrecion de la
competencia y su evauacion, ademas de las implicancias para operacionalizarlos a

través de contenidos.

Todas las competencias que se definan y todos los resultados de aprendizaje que
deriven de dichas competencias han de ser demostrables y evaluables. De una
competencia se pueden derivar diferentes resultados de aprendizaje que han de ser

evauables en e desempefio personal y profesional del directivo.

A continuacion se presentael mapa de competencias propuesto paralosdirectivos
de las Instituciones Educativas de Educacion Basica, principa mente paralalnstitucion
donde se realizo6 el proceso de investigacion.

a) Mapa de competencias gerenciales para directivos de las instituciones

educativas de educacion basica regular

Denominacion

Manegjo deladireccion q
I 100




Liderazgo

Trabajo en equipo

i |

Gestion del cambio

i |

-

i |

Capacidad de
comunicacion

-

b) Competenciasgerencialesy criterios de desempefio del lider pedagdgico
COMPETENCIAS CRITERIOS DE DESEMPENO

<0
o © Dirigir la ingtitucién educativa, de
5 8 MANEJO DE acuerdo a los fundamentos de la
X o DIRECCION gestion educativa y a contexto de
o = estudiantes de Educacion Bésica.
<w Emprende procesos | . Genera Redes educativas de apoyo ala
Ofy de gestion escolar Institucion Educativa para potenciar €l
& W académicos Y| proyecto educativo instituciona y
K % administrativos ~ de desarrollar |os objetivos estratégicos.
o~ una Institucion Garantiza la articulacion del proyecto
g W educativa, educativo  ingtitucional con las
O fundamentada en la|  caracteristicas y necesidades del

persona humana, €
enfoqueintegral dela

entorno.
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gestion y los avances
cientificosy
tecnol ogicos.

Informa de manera objetiva a la
comunidad los logros y necesidades de
laInstitucion Educativa.

Determina las condiciones para la
evaluacion y/o seleccion del persond
de laInstitucion Educativa.

Promueve la participacion de los
principales actores de la comunidad
educativa en el desarrollo del proyecto
educativo institucional .

Desarrolla y mantiene redes de apoyo
ingtitucional para los estudiantes
dentro de la comunidad educativa
Disefia actividades extracurriculares
orientadas a integrar y fortalecer las
relaciones con la comunidad.
Establece y mantiene procedimientos
de monitoreo y evauacion de
desempeiio del persona de la
Institucion Educativa.

Gestionar los recursos financieros y
fisicos necesarios para €l desarrollo del
servicio educativo de Educacion
Primaria

Gestiona la dimension pedagogica de
la organizacion escolar, considerando
el desarrollo de capacidades del ser
humano.

Administrar el talento humano de la
institucion educativa de Educacion
Primaria de acuerdo con la
normatividad vigente, sus
competencias asignadas e indicadores
de gestion.

LIDERAZGO

Demuestra
COmMpromiso,
iniciativa creativa,
vision de futuro,
solidos valoresen €l
desempefio persond
y profesional, con la
finalidad de propiciar
una cultura
organizacional  de
calidad basada en €
liderazgo

Posee unavision y unosvalores solidos
gue permitan obtener la confianza de
su equipo y de los grupos de interés de
lainstitucion educativa en la busqueda
de aspiraciones compartidas.

Tiene capacidad de andisis e
interpretacion del entorno, asi como de
crear redes y dianzas con otras
entidades y actores.

Fomenta un ambiente de colaboracion
y trabajo en equipo através de un estilo
de liderazgo participativo, potenciando
la confianza 'y desempefio individua a
través de la autoexigencia y

102




ttransformativo y en
el servicio decalidad.

responsabilidad entre los miembros del
equipo.

Permanece motivado y enfocado a los
objetivos a largo plazo a pesar de los
fracasos o impedimentos en e camino.
Comprende y gestiona la diversidad y
el conflicto, y encuentra espacios de
entendimiento y progreso en €llos.
Motiva, y guia a persona para
aumentar la efectividad de su trabajo
en laInstitucion Educativa.

TRABAJO EN
EQUIPO
Demuestraidoneidad
en € trabgo en
equipo para generar
propuestas
educativas
innovadoras, que
contribuyan ala
solucion de
problemas
educativos del
contexto, con e
apoyo de otros, de
especidlistas en

distintas areas de la
institucion.

Participa del trabgo en equipo
asumiendo roles y tareas con
responsabilidad y resultados concretos
como proyectos, informes.

Asume tareas, actividades, proyectos
gue requieren del aporte de distintos
miembros, disciplinas cientificas,
aportando lo suyo desde su formacion.
Es responsable del trabajo en equipo,
de la comunicacion que existe en €
mismo para e cumplimiento de las
tareas.

Contribuye a que €l equipo tenga una
vision compartida y claros programas
detrabgjo, participando en € andlisisy
resolucion creativa de problemas
educativos iinstitucional es.

Tiene un sentido de reto para que €
equipo alcance metas cada vez mas
elevadas, acorde con la vision de la
institucion educativa

Tiene compromiso ético en € trato con
las personas considerando los valores
universales.

GESTION DEL
CAMBIO

Gestiona € cambio
educativo através de
actividades y
proyectos

innovadores para
dcanzar las metas
institucionales, con

planeacion, objetivos

Generar € cambio colectivo atravésde
fuertes habilidades de comunicacién e
interrelacion,  transmitiendo  ideas
innovadoras de manera efectiva.
Buscanuevas formas de hacer |as cosas
basado en su capacidad de aprendizaje,
eexperimentacion  y desarrollo  de
soluciones innovadoras y coherentes
con €l entorno.

Genera planteamientos y soluciones
innovadoras a los problemas que se le
presentan en la gestion escolar.
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estratégicos
definidos,
responsabilidad vy
abordando diferentes

contextos en d
marco del
mejoramiento

institucion educativa

continuo de Ila

CAPACIDAD DE
COMUNICACION

Comunicarse  con
entendimiento de
manera verbal,
escrita y gestual con
los integrantes de la
comunidad educativa
generando sinergias
internas y externas
gue contribuyan al
desarrallo
institucional.

Se comunicacion en forma oral y
escrita comprendiendo los diversos
mensges en una variedad de
Situaciones que se presentan en la
gestién educativa y con propésitos
distintos.

Controlasusemocionesa comunicarse
y actla de manera apropiada ante
distintas personasy situaciones.
Formula los argumentos propios, de
forma hablada o escrita de manera
convincente teniendo en cuenta otros
puntos de vista de los integrantes de la
comunidad educativa.

Aseguralos canaes de comunicacion e
Informacion para la mejor toma de
decisiones.

Informa de manera objetiva a la
comunidad los logros y necesidades de
laInstitucion Educativa.

Escucha y atiende a las inquietudes,
nnecesidades y expectativas de los
profesores, estudiantes y padres de
familia.

Determinamos que la mencionada propuestatiene unafactibilidad en € tiempo y
en el contexto, en cuanto se refiere en e desarrollo de la praxis de la gestion y
administracion de las instituciones educativas y € rol que cumple €l lider pedagdgico.
En este sentido, € lider pedagdgico se orienta en que estar a cargo de una institucion

educativa es que demuestre idoneidad y responsabilidad y €l sentido de pertinencia se
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asegura en la movilidad de la integracion de directivos, docentes, estudiantes, padres

de familiay lacomunidad.

Pues las competencias gerenciales del lider pedagdgico se manifiestan en la
complgjidad de lainstitucion educativa con resultados de flexibilidad, contextualidad y
pertinencia para que la calidad educativa se oriente en una gestion sistematica de
formacion de competencias basadas en los principios centrales del pensamiento
complgo, cuya consecuencia sea, a través de la investigacion, la formulacién y
gjecucion de proyectos socioformativos de gestion, |os cuales debidamente evaluados

y valorados en el contexto institucional de lainstitucion educativa.
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CONCLUSIONES

1. Conlapropuestade las competencias gerenciales del director permitié mejorar
la caidad de los procesos de gestion educativa, con la aplicacion de las
competencias de liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, mango de
direccién y gestion del cambio, recogidas en una encuesta. y luego procesados
en & programa SPSS € valor de Chi cuadrado igual a 0.733 con un nivel de
significancia asintética de 0.001. S & valor es < 0,05 € resultado es
significativo, es decir existe una correlacion entre las competencias gerenciales
del director y la calidad

2. El diagndstico realizado en la|.E permiti6 buscar las debilidades en el proceso
de gestiony plantear las soluciones tal como sereflgjaen lahipétesis que existe
relacion significativaentrelas competencias gerenciales del director y lacalidad
educativaen lalE Unidn Apawi” Chamcas respaldas en las bases teoricas de las
competencias gerenciales y la gestion de calidad.

3. Lapropuesta nos permite relacionar 10s objetivos especificos y con € objetivo
general para optimizar los procesos de gestion de la calidad educativa en
beneficio de laformacion académica de |os estudiantes.

4. Conlaspropuestas permiten integrar la participacion de los actores de gestion
internos y externos para mejorar los niveles de desarrollo de las competencias
especificas del director y 1os procesos pedagdgicos en lainstitucién educativa,
demostrandose visiblemente que existe relacion entre las competencias
gerenciales del director y la calidad educativa, luego que se evalud todo €

proceso de la gestion educativa.
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1.

2.

3.

SUGERENCIAS

Al director de la |.E Union Apawi — Chamcas, para gque asuma la gestion
institucional, integrando e modelo y la propuesta en € proyecto educativo
institucional. Cuyo conocimiento se realice através de la actualizacion docente
en convenio con entidades gubernamentales y privadas para redizar
capacitaciones a todos los docentes en competencias gerenciales,
correspondiente al manejo de la planificacion, coordinacion y optimizacion,
cuya finalidad es mejorar € servicio educativo en cuanto corresponde a la

calidad educativa.

A los docentes, retomar su liderazgo y préctica pedagogica de manera
propositiva, contextualizada y coordinada con €l lider pedagdgico a través de
circulos de interaprendizaje y talleres en el mangjo de habilidades sociaes con
el apoyo de profesionales para lograr una verdadera val oracion docente en sus
praxisinstitucional y pedagdgica, haciendo uso de una comunicacién asertivay

socio afectiva

A losrepresentantes de la UGEL Cgamarca, realizar capacitaciones constantes
adirectores y docentes en gestion del talento humano para lograr una eficiente
labor institucional, pedagdgica, administrativay comuna en las instituciones

educativas.
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APENDICE/ANEXOS
Apéndicel

1. Cuestionario paraevaluar las competencias gerenciales del director

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS GERENCIALES
DEL DIRECTOR

AUTORA: EDITA RODRIGUEZ MACHUCA

INSTRUCCIONES: Estimados colegas profesores, la presente encuesta tiene como
objetivo evaluar las competencias gerenciales del director de la institucion educativa.
Se redliza por motivos académicos, por tanto, solicito responder adecuadamente, al
momento de contestar, las respuestas seran en funcion ala siguiente escala:

1. Nunca 2. Raravez 3.Aveces 4.Sempre

COMPETENCIAS GERENCIALESDEL DIRECTOR 12 |3 |4

COMPETENCIASBASICAS

INDICADOR: Competencias cognitivas

Dirige é trabajo personal.

Esta actualizado en el uso de nuevas tecnol ogias

Orientalaconducta del persona hacia metas especificas.

Orientaal personal en relacion al rol que debe cumplir.

Eval Uia peri édicamente | a eficacia de la organi zacion.

oA wWNE

Lograel compromiso del personal a su cargo.

INDICADOR: Competencias técnicas

~

Coordina el desarrollo de la programacion.

Tramita recaudos administrativos.

© |00

Compara los resultados con los objetivos y metas propuestas en €
plan.

10. Sugiere acciones correctivas a gustar la programacion segun los
resultados.

11. Manegjae computador y comunica mensgjes viainternet.

INDICADOR: Competencias metodol 6gicas

12. Impulsala accion del persona asu cargo.

13. La comunicacion es oportuna, a persona de lainstitucion.

14. Formula e PEI con base en |as necesidades de lainstitucion.

15. Participa conjuntamente con el persona en la elaboracion del
proyecto.

16. Disefla el proyecto institucional con el personal, con entusiasmo y
Ccompromiso

COMPETENCIAS GENERICAS
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INDICADOR: Capacidad paratrabajar en equipo

17.

Une a los miembros de |la comunidad para redlizar e trabgjo en
forma conjunta.

18.

L ogra que todos estén comprometidos con la vision institucional.

19.

L ogra que se g ecuten las decisiones en forma integrada.

20.

Promueve una vision compartida con todos los miembros del
personal.

21.

Mantieney lidera e clima que debe prevalecer en lainstitucion.

22.

Comunicaa personal unavision planteada antes de gjecutarla.

23.

Propicia un clima enriquecedor en lainstitucion.

INDICADOR: Capacidad de planificacion

24,

Planifica y organiza comisiones de trabajo segun |las necesidades
de lainstitucion.

25.

Incluye flexibilidad y regjustes en los planes previstos.

26.

Establece | as funciones de cada cargo.

27.

Establece € uso y distribucién de lainfraestructura.

28.

Elabora € reglamento interno.

29.

Establece €l horario de lainstitucion.

30.

Establece criterios para administrar 10s recursos existentes.

INDICADOR: Habilidad para negociar

31.

M antiene contacto con los miembros de lainstitucion educativa.

32. Sabe manegjar |as emociones.

33.

Mantiene una actitud positiva con el personal de la comunidad
educativa.

34. Analizala situacion paratomar situaciones asertivas.

35.

Busca el consenso para luego tomar una decision.

COMPETENCIASESPECIFICAS

INDICADOR: Optimizacién adecuada de estos recursos

36.

Promueve la participacion del personal en actividades para obtener
recursos

37.

Distribuye equitativamente, los bienes y presupuestos de la
institucion.

38. Asigna oportunamente |0s presupuestos y recursos necesarios.

INDICADOR: Capacidad de relacionarse con actores externos

39. Gestiona actividades que incrementen |os recursos de lainstitucion

40.

Establ ece convenios con instituciones publicas, probadasy ONGS.

COMUNICACION

INDICADOR: Dialoga einforma

41. Se comunica fluidamente con los docentes.

42.

Instruye y ordena utilizando diversos medios.

43.

L os docentes se comunican con €l director parala coordinacion de
esfuerzos

44,

El persond llevalainformacion caraa carahaciael director.

45. Tiene capacidad de escucha paralos miembros de lainstitucion.

46.

La comunicacion se realiza sin prejuicios personales.

47.

Lacomunicacion es precisay clara.

INDICADOR: Coordinacion

48.

Se propiciael dialogo en condiciones deigualdad.
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49. Se toma en cuenta €l punto de vista personal y cultural de cada
miembro.

50. Se aceptan las sugerenciasy labl 163 | de consensos.

51. Se promueve la participacion constructiva e integradora de sus
miembros.

2. Cuestionario paraevaluar la calidad educativa dela instituciéon educativa

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA CALIDAD EDUCATIVA DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA

AUTORA: EDITA RODRIGUEZ MACHUCA.

INSTRUCCIONES. Estimados colegas profesores, la presente encuesta tiene como
objetivo evaluar las competencias gerenciales del director de la institucion educativa.
Se redliza por motivos académicos, por tanto, solicito responder adecuadamente, a
momento de contestar, las respuestas seran en funcion ala siguiente escaa:

1. Deficiente 2. Regular 3. Buena 4. Excelente

CALIDAD EDUCATIVA 112 |3 |4

ORGANIZACION Y GESTION

1. Supervision y evaluacion de los profesores.

2. Contratacion de personal.

3. Normas internas

4. Seguimiento de los planesy programas.

5. Procesos de inscripcion y matricula.

6. Asignacion de la carga horaria a los profesores.

PROCESOS PEDAGOGICOS

7. Objetivos de las programaciones curriculares.

8. Programa de mejoras continua.

9. Estrategias para propiciar €l aprendizaje.

10. Innovaciones en el aula.

11. Planificacion del aprendizaje.

12. Planificacion de la evaluacion.

13. Utilizacién de | os resultados de la valuacion.
AMBIENTE EDUCATIVO

14. Capacidad de las aulas.

15. Equipos y recursos de apoyo alafuncién docente.
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16. Biblioteca.

17. Acceso ainternet.

18. Accesibilidad alainstitucion.

19. Climainstitucional.

COMPETENCIA DOCENTE

20. Inteligencia emocional.

21. Conocimiento de la ensefianza.

22. Capacidad para desarrollarse como persona.

23. Reflexidn y descernimiento.

24. Capacidad para hacer investigacion.

25. Concienciavocacional.

26. Sentido de justicia.

27. Fluidez y creatividad en €l aprendizaje.

28. Identidad profesional e identidad personal.
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Matriz de consistencia

Apéndice 3

TITULO: Competencias gerenciales del director y la calidad educativa en lainstitucion educativa Apawi — Chamcas . Encafiada . Cajamarca, 2016

LINEA DE INVESTIGACION: Gerencia educativa estratégica

EJE TEMATICO: Formacién en competencias y calidad educativa

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE/INDICADOR
ES

METODOLOGIA
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¢Cud es la relacion entre
las Competencias
Gerencialesdel directory la
Caidad Educativa en la
I.E. N° APAWI . Encafiada
— Cgjamarca, 20167

1. ¢Cudl es la relacidon
entre las competencias
basicas del director y la
organizaciony gestionenla
Institucion Educativa |.E.
N° APAWI. Encafada -
Cgamarca, 20167?

2. ¢Cud es la relacion
entre las competencias
genéricas del director y €
ambiente educativo en la
Institucion Educativa 1.E.
N° APAWI. Encafada -
Cgamarca, 20167?

3. ¢Cud eslaredacion entre
las competencias
especificas del directory la
los procesos pedagdgicos
en la Institucion Educativa
N° 16093 Chunchuquillo -
Colasay, 2014?

OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre
las Competencias
Gerenciales del Director y la
Cdidad Educativa en la
Institucion Educativa N° |.E.
N° APAWI. Encafiada -
Cagamarca, 20167?

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

1. Identificar larelacion entre
las competencias béasicas del
director y la organizacion y

gestion en la Ingtitucion
Educativa |.E. N° APAWI.
Encafiada - Cgamarca,
2016.

Determinar la relacién entre
las competencias genéricas
del director y en ambiente
educativo en la Institucion
Educativa N° I.E. N°
APAWI. Encaflada -
Cagjamarca, 2016.

3. Identificar larelacion entre
las competencias especificas
del director y lalos procesos
pedagdgicos en la Institucion
Educativa N° I1.E. N°
APAWI. Encafada -
Cagjamarca, 2016.

HIPOTESIS GENERAL:
Existe relacion
significativa entre las

Competencias Gerenciaes
del Director y la Calidad
Educativa en la Institucion
Educativa |.E. N° APAWI.

Encafiada - Cgamarca,
2016.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS:

Existe relacion
significativa entre las

competencias basicas del
director y la organizacion y
gestion en la Institucién
Educativa |.E. N° APAWI.

Encafiada - Cagamarca,
2016.

Existe relacion
significativa entre las

competencias genéricas del
director y en ambiente
educativo en la Institucion
Educativa |.E. N° APAWI.

Encafiada - Cagamarca,
2016.
Las competencias

.especificas  del director
tienenrelacién significativa
con los procesos

V.1 COMPETENCIAS
GERENCIALES DEL
DIRECTOR

L as competencias gerenciales
en la actualidad son:
Orientacion hacia e logro
socializada, Proactividad,
Capacidad de gestion frente
al cambio, Pericia Técnico —
profesional, Construccion de
relaciones  interpersonales,
Comprension  Interpersonal,
Otorgar Poder (empoderar),

Facilitar la Formacién de
Equipos, Versatilidad en
entornos culturales
diferentes.

Competencias basicas.
Competencias genéricas.
Competencias especificas
Comunicacion.

V.2

EDUCATIVA.
Veasguez, M. (2007) Las
investigaciones de la calidad
educativa han  logrado
sistematizar todo un conjunto
de procesos de evaluacion y
de medicion, desmitificando
la idea de que la educacion
como formacion del hombre

CALIDAD

UNIDAD DE ANALISIS:
16 Docentes|.E. N° 16093.

TIPO DE ESTUDIO:
Descriptivo

DISENO: Descriptivo
correlacional.

- Medicion diagnéstica de
las variables dependiente e
independiente.

- Relacionar las variables
anteriormente descritas.

Asume la siguiente
caracteristica:
/ Ol
GE: \ r
Oz

Doénde:

GE: Grupo de estudio

O1 : Observacion de la
variable 1.

O2 : Observacion de la
variable 2.

r . Cosficiente de
correlacion.

INSTRUMENTOS:
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4. ¢Cud es la réelacion
existente entre las
comunicacion del director y
la competencia docente en
lalnstituciéon Educatival.E.
APAWI. Encafiada -
Cgamarca, 20167?

4. Vaorar larelacion entrela
comunicacion del director y
las competencias docente en
la Institucion Educativa N°
I.E. N° APAWI. Encafiada -
Caamarca, 20167

pedagdgicos en la
Institucion Educativa |.E.
N° APAWI. Encafiada —
Cajamarca, 2016.

La comunicacion  del
director tiene relacién
significativa con las

competencias docente en la
Institucion Educativa |.E.
N° APAWI. Encafiada -
Cagamarca, 2016.

no es medible. La Cdidad
educativaeslavidamismade
lacalidad en cuanto tal.
Organizacion y gestion
Ambiente educativo

Procesos pedagdgi cos.
Competencia docente.

- Cuestionario. Para:
V.1.Competencias
Gerencialesdel  Director.
V.2. Calidad Educativa

- Técnica
Andlisis de documentos:
Ficha documental.

118




Anexo 1

1. Fichatécnica de validacion de instrumentos Competencias Gerenciales del

director

FICHA TECNICA

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES
DEL DIRECTOR, APLICADO A LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA. “Union Apawi” Chamcas - Encafiada, 2016.

OBJETIVO: Evauar las Competencias Gerenciales del director de la Institucion

Educativa “Union Apawi” Chamcas - Encafiada, 2016.

ADMINISTRACION: individual y grupal.
DURACION: 15 minutos.

VALORACION:
4 3 2 1
Siempre | A veces RaraVez Nunca
S AV RV N
ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO:
, ESCALA DE | gscALA
VARIABLE DIMENSIONES | ITEMS | yALORACIO | o oBAL
N POR
DIMENSION
COMPETENCIAS |, s
BASICAS
COMPETENCIAS o _ g
COMPETENCIAS | GENERICAS 17-35 g ~ i“;‘gf;; 3 - i'?ZfS
GERENCIALES > —Raravez > —Raravez
DEL DIRECTOR 1= Nunca 1= Nunca
COMPETENCIAS | 4,0 |~ B
ESPECIFICAS
COMUNICACION | 41 - 51

2. Fichatécnica de validacion de instrumentos Calidad Educativa
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FICHA TECNICA

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA CALIDAD EDUCATIVA DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA UNION APAWI — ENCANADA. CAJAMARCA,

2016

OBJETIVO: Evaluar laCalidad Educativa de la Institucion Educativa “Unién Apawi”
Chamcas - Encaiada. 2016.
ADMINISTRACION: individua y grupal.
DURACION: 15 minutos,

VALORACION:
4 3 2 1
Excelente | Buena Regular Deficiente
S AV RV N
ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO:
ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES fTEMS | VALORACION ESCALA
POR GLOBAL
DIMENSION
ORGANIZACION |[1-6
Y GESTION
PROCESOS 7-13
CALIDAD PEDAGOGICOS 4 f Excelente 4 f Excdente
3 =Buena 3 =Buena
EDUCATIVA 2 = Regular 2 = Regular
AMBIENTE 14-19 | 1= D¢ficiente 1 = Deficiente
EDUCATIVO
COMPETENCIA 20-28

DOCENTE

120




Anexo 2

1. Confiabilidad del instrumento: Competencias gerenciales del director

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach

N de elementos

10,920 51
Estadisticas de total de el emento
Alfa de
Media de|Varianza de|Correlacién |Cronbach s
escada s € |escaa s € |total de|ld €eemento
elemento se|elemento se|elementos se ha
ha suprimido | hasuprimido |corregida suprimido
Dirige o trab3jo del |15 5750 | 205,317 642 916
personal
Esta actualizado en €
uso de las nuevas|136,5625 231,463 ,810 ,916
tecnologias
Orienta la conducta
personal hacia metas| 136,3750 229,317 544 917
especificas
Orienta a persona en
relacion a rol que|136,0625 233,529 ,466 ,918
deben cumplir
Evalla periddicamente
la eficacia de la]136,2500 235,133 443 ,919
organizacion
Logra & compromisol | o 1 o201 540 09 270 920
del personal asu cargo
Coordina & desarollof |40 105y | 228783 | 579 917
de laprogramacion
Tramita recados| ;o0 9375|932 709 451 018
administrativos
Compara los resultados
con los objetives yf, 5000 | 230,000 631 017
metas propuestas en €l
plan
Sugiere acciones
correctivas a gustar 1) 1 o0 1950 | 935 983 609 018

programacion segun los
resultados

121




Manejael computador y
comunica mensgjes via
internet

Impulsa la accion del
personal asu cargo

La comunicacion es
oportuna, con
personal de la
institucion

Formula e PElI con
base a las necesidades
delaingtitucién

Participa
conjuntamente con el
personal en la
elaboracion del
proyecto

Disefla € proyecto
ingtitucional con €
personal, con
entusiasmo
compromiso

Une a los miembros de
la comunidad para
realizar €l trabgo en
forma oportuna

Logra que todos estén
comprometidos con la
vision institucional
Logra que se gecuten
las decisiones en forma
integrada

Promueve una vision
compartida con todos
los miembros del
personal

Mantiene y lidera €
clima gue debe
prevalecer en la
institucion

Comunica a personal
una visién planteada
antes de gjecutarla

137,3125

136,3125

135,6875

136,6875

136,1250

136,6875

136,1250

136,3125

136,2500

136,3125

136,1250

136,1250

246,763

229,429

238,496

228,496

230,783

227,163

239,583

238,096

231,267

233,296

228,250

230,517

122

-,119

,551

,370

,567

499

,619

,256

447

,493

,614

,600

, 182

,924

917

,919

917

,918

917

,920

,919

,918

917

917

,916




Propicia un clima
enriquecedor en la
institucion

Planifica y organiza
comisiones de trabgo
segun las necesidades
deinstitucion

Incluye flexibilidad y
regjustes en los planes
previstos

Establece las funciones
de cada cargo
Establece e wuso vy
distribucion de la
infraestructura

Elabora € reglamento
interno

Establece e horario de
lainstitucion educativa
Establece criterios para
administrar |0s recursos
existentes

Mantiene contacto con
los miembros de la
institucion

Sabe mangar las
emociones

Mantiene una actitud
positiva con & personal
de la  comunidad
educativa

Andiza la situacién
para tomar decisiones
asertivas

Busca el consenso para
luego  tomar  una
decision

Promueve la
participacion del
persona en actividades
para obtener recursos

136,1875

136,1250

136,2500

136,3750

135,8125

136,5625

135,7500

136,1250

135,7500

136,2500

135,7500

136,0625

135,7500

136,5625

223,763

232,650

225,400

226,917

230,429

227,863

224,733

230,783

224,200

230,600

232,200

234,596

236,200

236,263

123

,831

547

,667

,638

971

,537

,803

418

827

,675

,548

489

,359

,500

,914

,918

,916

,916

917

,918

915

,919

,914

917

,918

,918

,919

,918




Distribuye
equitativamente, los
bienes y presupuesto de
lainstitucion

Asigna oportunamente
los presupuestos y
recursos necesarios
Gestiona  actividades
gue incrementan los

recursos de la
institucion

Establece  convenios
con instituciones

publicas, privadas y
ONGs

Se comunica
fluidamente con los
docentes

Instruye 'y  ordena
utilizando diversos
medios

Los docentes se
comunican con
director para la
coordinacion de
esfuerzos

El persona lleva la
informacion cara a cara
hacia el director
Tiene capacidad de
escucha para los
miembros de la
institucion

La comunicacion se
realiza sin perjuicios
personales

La comunicacion €s
claray precisa

Se propicia € didogo
en coordinacion de
igualdades

136,9375

136,8750

137,4375

136,8750

136,2500

136,3750

136,1875

136,6250

136,5625

136,6250

136,6875

136,4375

243,663

244117

239,863

239,583

244,200

242,650

245,496

241,183

250,663

247,583

240,896

242,796

124

,064

-,004

,183

378

,008

,106

-,107

,190

-,395

-,210

214

,001

,921

,922

921

,919

921

921

,922

,920

,924

,923

,920

,921




Se toma en cuenta €
punto de vista personal
y cultura de cada
miembro

Se aceptan las

sugerencias y la
busqueda de consensos
Se promueve la
participacion
constructiva e

integradora de  sus
miembros

136,3125

136,8125

136,2500

247,829

244,029

247,000

-,253

,017

-,213

,923

921

,922
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2.

Estadisticas de fiabilidad

Confiabilidad del instrumento: Calidad educativa

Alfade Cronbach

N de elementos

0,940

28

Estadisticas de total de elemento

Media de[Varianza del|Correlacion |Alfa de
escda S € lescaa s € [total de|Cronbach s €
cdemento seldemento  seleementos cdemento se
ha suprimido |hasuprimido |corregida ha suprimido
Supervision y
evauacion de los|67,2500 148,467 ,651 937
profesores
Contratacion del57 0625 148,862 642 037
personal
Normas internas de lal.- 1o, 145 850 745 936
institucion
Seguimiento  de 10| 5950 152,229 553 0938
planesy programas
Proceso deinscripciony fos caze 150,896 617 938
matricula
Asignacion de la cargalos e, 147,133 730 936
horaria
Objetivos ~ de — lal e, 153,583 595 0938
programacién curricular
Programa.de meorasf- ;e 147,983 509 939
continuas
Estrategias P8leg 9375 146,996 729 936
propiciar el aprendizaje
Innovaciones en € aula 66,9375 148,729 ,627 ,937
Planificacion del 16,8750 147,983 780 936
aprendizaje
Planificacion — de 1al. 10 145333 839 935
evaluacion
Utilizacibn de los
resultados de |a]67,0000 147,067 ,648 ,937
evaluacion
Capacidad delasaulas 67,1875 142,963 , 7162 ,935
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Equipos y recursos de
apoyo a la funcién
docente

Biblioteca

Acceso ainternet
Accesibilidad a la
institucion
Climainstitucional
Inteligencia emocional
Conocimiento de la

ensefianza

Capacidad para
|desarrollarse como
persona

Reflexion y
|descernimiento
Capacidad para hacer
investigacion
Conciencia vocaciona
Sentido de justicia
Fluidez y creatividad en

el aprendizaje
Identidad profesiona e
identidad personal

|67,3125
67,3750
67,5625
|66,9375

|66,7500
66,6250

|66,6250
|66,3125

|66,5000

|66,8125

66,5625
66,5000

|66,5625

|66,3125

151,829
144,383
150,929
150,329

148,200
148,383

147,717

151,296

155,333

153,363

149,996
152,400

154,263

152,496

372
, (07
427
534

,667
,693

735

,516

,385

425

A74
368

,298

442

,941
,936
,940
,938

,937
,937

,936

,939

,940

,939

,939
,941

,941

,939
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Anexo 3

1. Base de datos del visor estadistico SPSS, version 22

Variable 1

Ccmoetancias basicas Competerdas I2nericzs Cmp especifi Comunicacion

v8T

[ o T = 3 TR ) B = SUR W T S R

= N S N = T
mﬁh-wp.‘-H-:a

Base de datos consignada en € programa del visor estadistico SPSS, version 22.
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Variable 2
Ambiente educativo

Competencia docente

Procesos pedagogicos

Organizcion y gestion

i 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28

3 10 11 12 13 14 1S

8

10
i1
12
13

™l

]

14

16

On 22.

, Version

Base de datos consignada en €l programadel visor estadistico SPSS
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