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RESUMEN

Ante la problematica mostrada en la coordinacion muy limitada de parte del equipo
directivo con los docentes para la ejecucion de las actividades de caracter lectiva, los
docentes escasamente tienen acceso a la informacion adecuada de la gestion
institucional y muy limitadamente se identifican en su solucion. Se planted el objetivo,
proponer un modelo de gestion institucional estratégica que contribuya a la calidad de
desempefio profesional docente y equipo directivo en la gestion escolar de la
institucion educativa Per Birf del distrito de Pueblo Nuevo provincia de Ferrefiafe. Y
especificamente: diagnosticar el desempefio profesional docente y directivo en la
institucion educativa Peru Birf, describir las caracteristicas del desempefio profesional
docente y directivo de acuerdo a los resultados obtenidos referidos al desempefio.
Considerando la hipdtesis; si se propone un modelo de gestion escolar estratégica,
entonces, es posible, contribuir a la calidad de desempefio docente y equipo directivo
en la gestion escolar de la institucion educativa Perd Birf. La investigacion es
importante, porque permite conocer el desempefio docente y directivo de la institucion
y establecer una alternativa de solucién a las deficiencias existentes en la gestion
institucional. Concluyendo que es necesario una reestructuracion mental tanto en el
equipo docente como en el equipo directivo centrado en los aspectos de relaciones
interpersonales, y motivacionales para elevar el desempefio profesional,
especificamente al trato y la generacién de un clima favorable institucional. Planteando
la propuesta de un modelo de gestion estratégica, basada en principios de la gestién
escolar y 4 estrategias de la gestion institucional.

Palabras Clave: gestion institucional, estratégica, desempefio profesional, equipo

docente, directivo, institucion educativa.
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Abstract

Given the problems shown in the very limited coordination of the management team with
teachers for the execution of activities of a lective nature, teachers scarcely have access to
adequate information on institutional management and very limitedly identified in their
solution. The objective was proposed, to propose a model of strategic institutional
management that contributes to the quality of professional teaching performance and
management team in the school management of the educational institution Peru Birf of the
district of Pueblo Nuevo province of Ferrefiafe. And specifically: to diagnose the teaching
and managerial professional performance in the educational institution Peru Birf, to describe
the characteristics of the teaching and directive professional performance according to the
obtained results referred to the performance. Considering the hypothesis; If a model of
strategic school management is proposed, then, it is possible to contribute to the quality of
teaching performance and management team in the school management of the educational
institution Peru Birf. The research is important, because it allows to know the teaching and
management performance of the institution and establish an alternative solution to the
existing deficiencies in the institutional management. Concluding that a mental restructuring
is necessary both in the teaching team and in the management team focused on the aspects
of interpersonal relationships, and motivational to elevate professional performance,
specifically to the treatment and generation of a favorable institutional climate. Proposing a
strategic management model, based on the principles of school management and 4 strategies

of institutional management

Keywords: institutional management, strategic, professional performance, teaching team,

manager, educational institution.
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INTRODUCCION

En el campo de accion de la gestion institucional, el buen desempefio es primordial,
tanto del equipo directivo como del equipo docente de las instituciones educativas, para
ello se requiere no solo el conocimiento para el ejercicio correcto de la funcidn, si no, el
manejo de estrategias de gestion, el dominio de determinadas habilidades de relacion
interpersonal, de liderazgo y de situaciones motivacionales imprescindibles en una gestion
donde las relaciones personales juegan un papel fundamental para el buen desempefio

profesional.

Las habilidades como; saber comunicarse, tener capacidad de escuchar, saber motivar
para el trabajo, solucionar conflictos de manera adecuada; ser asertivo; saber afrontar
situaciones dificiles con familias, docentes y estudiantes; saber gestionar la informacion,
etc., ya que del dominio de estas habilidades depende el buen clima del centro y el grado
de satisfaccion de la comunidad. Por lo tanto ante la problemaética de la institucion
educativa Peru Birf, distrito de Pueblo Nuevo provincia de Ferrefiafe, manifestada en la
coordinacion muy limitada de parte del equipo directivo con los docentes para la ejecucion
de las actividades de caracter lectiva de la institucion, los docentes escasamente tienen
acceso a la informacion adecuada de la gestion institucional y muy limitadamente se
identifican en su solucion, situaciones que se iniciaron por intereses personales en el
gobierno de la institucidn, especificamente en los cambios de director, que mostré la
ausencia de liderazgo transformador, que trajo consigo la toma del colegio, la ruptura de
las relaciones interpersonales con los miembros de la comunidad educativa y como
consecuencia el decaimiento de la poblacién escolar que superaba los 1200 estudiantes en
2005 hasta 678 estudiantes en 2015.

Problematica que motiva realizar una investigacion para conocer de cerca la situacion
del desempefio profesional docente y directivo de la institucion educativa o la puesta en
practica el marco del buen desempefio del directivo y del docente planteado por el
Ministerio de Educacion para elevar la calidad de los aprendizajes. Siendo un tema de gran
importancia que trae como consecuencia la orientacion hacia la generacion de un buen
ambiente escolar que termina en la mejora de aprendizajes de los estudiantes. Por tanto es
necesario conocer los puntos débiles del desempefio docente y directivo de la institucion

educativa Peru Birf, para luego plantear una propuesta de un modelo de gestion estratégica.
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Para ello se tiene los objetivos, el general, Proponer un modelo de gestion institucional
estratégica que contribuya a la calidad de desempefio profesional docente y equipo
directivo en la gestion escolar de la institucion educativa publico Pera Birf del distrito de
Pueblo Nuevo provincia de Ferrefiafe. Y los objetivos especificos: a) Diagnosticar el
desempefio profesional docente y directivo en la institucion educativa Peru Birf del distrito
de Pueblo Nuevo provincia de Ferrefiafe. b) Describir las caracteristicas del desempefio
profesional docente de acuerdo a los resultados obtenidos referidos al desempefio. c)
Describir el desempefio profesional directivo de acuerdo a los resultados obtenidos
referidos al desempefio. Considerando la hipétesis, si se propone un modelo de gestion
escolar estratégica, entonces es posible contribuir a la calidad de desempefio docente y

equipo directivo en la gestion escolar de la institucion educativa Peru Birf.

En este tema de gestion institucional se ha optado el enfoque participativo, ya que las
personas individuales autonomas con voluntad y poder de accion, y su compromiso,
conviccion y cooperacion en el conjunto de labores profesionales realizadas en la
institucion educativa en constante interrelacion, logran orientar a la mejora de aprendizajes
del colectivo estudiantil. Esta investigacion aportara informacion cientifica del desempefio
del equipo docente y equipo directivo de la institucion educativa Pera birf. Para realizarlo
se ha contado con el permiso del director y el apoyo incondicional del total de los docentes
de la institucion educativa, quienes respondieron las preguntas del cuestionario
presentadas al momento del recojo de la informacion. Permitiendo conocer como influye

el desempefio profesional del equipo directivo y docente en el rumbo de la gestion escolar.
El informe de tesis esta estructurado en tres capitulos:

En el primer capitulo abordamos el analisis del objeto de estudio que comprende
ubicacion, realidad problematica, manifestaciones, caracteristicas y la metodologia.

En el segundo capitulo se ha considerado el marco tedrico en el que se describe de manera
detallada, integral y sistémica cada uno de los conceptos basicos y teéricos relacionados con

el tema de investigacion y

En el tercer capitulo se presenta los datos procesados con una descripcion y los resultados
gue se corresponden con el problema cientifico, asi mismo se presenta el modelo precisando

sus elementos basicos.
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CAPITULOI

ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO.

RESUMEN

La investigacion del Proceso de Gestion del desempefio profesional docente y directivo,
de la institucion educativa Peru Birf del nivel secundario, que se encuentra ubicada en el

distrito de Pueblo Nuevo Provincia de Ferrefiafe, region Lambayeque.

La institucion educativa Per( Birf, es una de las dos instituciones de educacion de nivel
secundario que se encuentran el en distrito, ubicado en la esquina de la calle Gonzales Burga
y Av. Tacna colindante con la ciudad de Ferrefiafe, una institucion educativa de caracter
técnico creada en 1978 con 8 talleres de especialidad técnica. Actualmente tiene planteado

una vision, mision y objetivos institucionales; que encamina la ruta del servicio educativo.

Como surge el problema y como se manifiesta, el cambio de directores provoco
desacuerdos entre los miembros de la institucion por el afan de querer dirigir a criterio
personal generando discordias, ruptura de relaciones interpersonales, dejando de lado el
criterio institucional, que posteriormente se manifiesta en la debilidad del desempefio del
cargo profesional y un ambiente desfavorable para el aprendizaje de los estudiantes.

La investigacion estd basado en el disefio metodoldgico no experimental que detalla la

descripcion de los hechos a partir de un modelo tedrico.

1.1. UBICACION.

El presente trabajo se desarroll6 en la Institucién Educativa Pert Birf, del distrito

de Pueblo Nuevo, provincia de Ferrefiafe, en la regién Lambayeque.
1.1.1.RESENA HISTORICA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PERU BIRF

La Institucion Educativa Peru Birf, alma Mater de la Educacion en el distrito
de Pueblo Nuevo, se encuentra ubicada en el distrito de Pueblo Nuevo, en la
esquina de la calle Gonzales Burga y Av. Tacna colindante con la ciudad de la

provincia de Ferrefafe,
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La creacion de la IE Peru Birf, se remonta al afio 1978, siendo su primer
director profesor Francisco Castro Farfan, iniciandose en aquel entonces como
una potencia educativa a nivel regional, contando con 8 especialidades técnicas
con talleres bien implementados, con una poblacion estudiantil de 36 secciones,
cada una de 40 estudiantes, con una muy buena imagen institucional. En la

actualidad su director es el sefior Mg. Santos Parraguez Salazar.

La Institucion Educativa Peru Birf, cuenta con nivel de educacidn secundaria,

la poblacidon docente, es de 51 profesores.

Tabla 1.

Personal docente y directivo de la I.E. Pera Birf.
Plana Docente Directivo| Jerarquico | Docentes | Total
Mujeres 1 4 19 24
Varones 2 2 23 27
Viajan fuera de Ferrefiafe - 3 12 15
Nombrado 3 6 28 37
Contratado - - 14 14

Fuente. Nomina del personal Directivo y Docente de la IE.

Tabla 2.
Poblacién estudiantil de la 1.E. Pert Birf afio 2016.

Grados Primero | Segundo | Tercero | Cuarto | Quinto | Total
Estudiantes 206 148 158 111 107 730

Fuente. Nomina de matriculas de la IE 2016
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a). VISION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PERU BIRF DEL DISTRITO DE
PUEBLO NUEVO.

Aspiramos a ser una Institucion dedicada a impartir formacion cientifica,
tecnoldgica, productiva, transformadora e innovadora promoviendo una empresa

educativa con éxito.

Con estudiantes creativos, emprendedores, activos, con capacidades de generar su
puesto de trabajo o acceder con éxito al mercado laboral, teniendo un proyecto de vida
definido y poniendo en practica valores de responsabilidad, solidaridad, honestidad e
identidad.

b). MISION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PERU BIRF” DEL DISTRITO
DE PUEBLO NUEVO.

Formar de manera integral a los alumnos en el nivel secundario, desarrollando
capacidades y actitudes para el trabajo acorde con la realidad. Donde el director, cumpla
una funcion gerencial y lider democratica, proactivo, innovador, conductor de la labor
educativa, generando un estilo de gestion transparente, participativo y con cultura de
calidad para el éxito.

Promoviendo un docente con continuo conocimiento profesional, con elevada
autoestima, participacion y comprometido con el interés comdn. Motivando al padre de
familia e involucrandolo en la participacion activa del quehacer educativo, a través de

sus comités de aula, taller y en la escuela de padres.

. OBJETIVOS DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PERU BIRF” DEL DISTRITO

DE PUEBLO NUEVO.

o Alcanzar el logro satisfactorio en el proceso de gestion institucional orientado a la
mejora de la calidad de servicio en el aspecto pedagdgico y de gestién, priorizando
la satisfaccion de las necesidades bésicas del logro de los aprendizajes del

estudiantado.

o Habituar los momentos de acompafiamiento y monitoreo interno con la participacion
de docentes con el fin de contribuir desde una visidn holistica la mejorar de la calidad

en el logro de los aprendizajes de los estudiantes.
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o Promover y fortalecer las actividades de corresponsabilidad con las familias,
mediante programas de Escuela de familias, jornadas de reflexion, actividades
deportivos internos, ferias pedagogicas, etc. con el fin de lograr mayor compromiso

entre los miembros de la comunidad educativa.

o Promover la elaboracién y ejecucion de proyectos de innovacion pedagogica y de

investigacion educativa, orientado a mejorar la calidad del servicio educativo.

1.1.2.DISTRITO DE PUENBLO NUEVO

El distrito de Pueblo Nuevo es uno de los tres distritos de la provincia de
Ferrefiafe, ubicado en la parte central de la costa del departamento de Lambayeque,
perteneciente a la region Lambayeque, en Perd. Esta ubicado a 6°38°25” de latitud
sur y 79°47°49”° de longitud oeste, a una altura de 40 m.s.n.m., situada junto al
suroeste de la Provincia de Ferrefiafe, unida por la av. Tacna, su capital es parte de
la provincia de Ferrefiafe, y esta a 18 km. al noreste de la ciudad de Chiclayo. Tiene
una extension territorial de 28.88 Kmz?, limita por el Este con el distrito de Ferrefiafe,
por el Oeste con el distrito de Lambayeque, por el Norte con los distritos de Mochumi
y Pitipo y por el Sur con los distritos de Picsi y Lambayeque. Cuenta con 4 centros

poblados urbanos, 13 centros urbanos rurales y 5 caserios.

El clima del distrito de Pueblo Nuevo es tropical, con una temperatura media de
22°C., llegando la méaxima casi a los 31°C. y la minima a los 14.7°C.La principal
actividad econémica es la actividad de servicios no calificados, que ocupa el 38.4%
de la poblacién urbana y toda la poblacion rural. El distrito de Pueblo Nuevo se ha
desarrollado en la agricultura regado por el canal Ferrefiafe, ramal del canal Taymi.
Los principales cultivos comerciales son el arroz, la cafia de azucar. Algunas
pequefias parcelas estan dedicadas a la produccion de hortalizas para abastecer el
mercado local. La topografia del terreno del distrito de Pueblo Nuevo, como
caracteristicas geograficas presenta un terreno plano y con escaso relieve, superficies

llanas.

Poblacion: Segun el INEI hasta el afio 2010, cuenta con 12.046 habitantes, de los

cuales el 50,61% son mujeres y 49,39% son varones.

En el distrito de Pueblo Nuevo la entidad responsable de orientar, supervisar,

ejecutar y evaluar las acciones educativas es la Unidad de Gestién Educativa Local
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Ferrefiafe, dependiente de la Direccion Regional de Educacion de Lambayeque. En
este distrito se encuentran instituciones educativas de nivel inicial, primario y

secundario, como se indica en la siguiente tabla:
Tabla 3.

Instituciones educativas del Distrito de Pueblo Nuevo

N® | Nombre o nimero de la Nivel | Gestion
Institucion Educativa

01 | Colegio 10103 - La Capilla Py Sec. | Publica

02 | Nuestra Sefiora de la Misericordia CEBA Privada

03 | Colegio Perd Birf Sec. | Publica

04 | Escuela 10101- Las Lomas Primaria | Plblica

05 | Escuela 10102 Primaria | Publica

06 | Escuela 11035 Santo Domingo Primaria | Plblica
Savio

07 Escuela 11129 La Carpa- Primaria | Plblica
Huamantanga

08 | Escuela STRONG TOWER Primaria | Privada

Fuente. Elaborado por el autor

1.2. COMO SURGE EL PROBLEMA

La vida institucional toma sentido de continuidad progresiva, al desarrollar
dominios y competencias en la gestion institucional acorde a las necesidades y
requerimientos institucionales. En toda organizacién educativa la cultura de
liderazgo y organizacional estd vinculado intimamente a la aptitud y actitud de

quienes lo constituyen (la comunidad educativa).

La gestion institucional es un proceso de interaccion humana muy ligada a las
competencias de sus directivos y dirigidos, asi como las capacidades desarrolladas
en el desemperio de sus funciones especificos en cada cargo dentro de la institucion
educativa. Dichas competencias, habilidades y caracteristicas personales debe estar
adaptados de la mejor manera a la cultura organizacional, preparados para cualquier
evento de cambio en la gobernabilidad de la institucion. Sin embargo en la gestion

escolar de la institucion educativa Perd Birf el cambio de directores, provoco

18


http://www.deperu.com/educacion/educacion-secundaria/colegio-10103-0709881-la-capilla-94516

desacuerdos internos entre los miembros de la institucion educativa, por el afan de
querer dirigir la institucion a criterio personal de cada quien, mas no con criterio de
bien institucional, originando la toma de colegio por parte de los docentes, luego por
parte de los padres de familia, presentandose un clima desfavorable del servicio
educativo, ruptura de relaciones interpersonales, generando una imagen negativa a

la comunidad, decayendo asi la calidad del servicio educativo.

Esta situacion problematica vinculada a la ausencia de manejo de estrategias de
gestion institucional y habilidades en el establecimiento de un buen clima
organizacional favorable, con criterios de buenas relaciones interpersonales con la
comunidad educativa; asi como el manejo de estrategias en conservar la imagen y el
prestigio de la institucion ante la comunidad educativa, pierde estabilidad con la
ausencia de la participacion democratica en la toma de decisiones en la direccién
institucional, esta situacion problematica muestra una crisis en el desempefio
profesional, relacionado intimamente con el desempefio del equipo directivo y
equipo docente en la gestion institucional. Asi en Per(. Cuenca, P. (2011) afirma
que: “El desempefio docente es una nocion que ha cobrado en los ltimos afios un
importante valor en las discusiones internacionales sobre la funcion de los maestros
en el éxito educativo”. (p.11) y posteriormente. Cuenca, R. (2011) Sostiene “que son
dos las razones principales de esta irrupcion: la crisis de la identidad de la profesién
docente y la constatacion de los vacios del modelo de calidad planteado por las
reformas neoliberales en educacion de la década de 1990”. (p31). Los avances en la
calidad educativa se estan orientando a obtener evidencia de mejora en el area de
desempefio docente y directivo, en casi todos los paises proponen realizar una
evaluacion de desempefio, con miras a mejorar los logros de los aprendizajes en los

estudiantes y mejorar la calidad de vida.

El desempefio del equipo directivo y docente en la gestion institucional (calidad
del trabajo en equipo, el empoderamiento y el desarrollo del liderazgo), juega un
papel importante en este proceso de interaccion humana, que busca fortalecer el
funcionamiento adecuado de las instituciones educativas. Sin embargo existen
problemas en el desempefio laboral directivo como la que informa la Directora de
gestion Institucional de la UGEL, Mg. Consuelo Torres Saavedra (2010), que 19
directores de diversas instituciones educativas de Educacion Béasica Regular de la

provincia de Lambayeque seran procesados por estar omisos en el Programa de
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Mantenimiento Preventivo 2009.

Frente a las crisis educativas en el mundo, los diferentes paises han puestos los
diversos puntos para la reforma educativa, uno de los factores importantes, es la
funcidn que desarrollan los maestros como eje del sistema educativo sin descuidar la
importancia y prioridad el educando, el liderazgo que desarrollan, y la relaciones

interpersonales que vivencian.

Es preocupante la situacion laboral de los docentes y el equipo directivo con
respecto al desempefio que se realiza; esto se refleja en los resultados de la prueba
PISA. Situacion que ha motivado en los paises del mundo, plantear y llevar a cabo
reformas educativas, con el objetivo de alcanzar una educacion de calidad, que
contribuya a formar ciudadanos que asuman consciente y responsablemente sus
actos. Entre las reformas consideradas esta la propuesta de mejorar el desempefio
docente y directivo, partiendo de la evaluacion de desempefio docente y directivo de
las instituciones educativas, seguida de una actualizacién y formacién profesional en

el quehacer educativo.

Los cambios en la mejora de la calidad de la educacion no son posibles sin la
mejora del desempefio docente y el desempefio directivo, asi como los factores de
mejora de la personalidad, formacién profesional, ética laboral, convivencia
organizacional, liderazgo pedagdgico, etc. para actuar en la formacion de una
sociedad dinamica, que constantemente modifica sus costumbres, creencias,
estructura familiar, valores, habitos y métodos de comunicacion. “Este es el caso de
Bulgaria, Espafia, Lituania, Portugal, Rumania, Eslovenia y Eslovaquia” (Eurydice,

2013, p.5) que cuentan con la formacion permanente del docente.

“El proceso de transformacion del mundo ha afectado los sistemas educativos”
(Arredondo, Vaillant, 2015, p, 42). Esta transformacion afecta la gestidn escolar en
las instituciones educativas a lo largo del desarrollo de los estudiantes. Ante ello

Heather (2016) en su articulo publicado en Politikon afirma que:

Estas reformas surgieron de dos areas clave de la investigacion social. En la
década de los 90 y principios de los 2000, una serie de economistas y estadisticos de
Estados Unidos encontraron que las diferencias en la calidad de los
maestros explicaban entre un diez y un veinte por ciento de la variacion en las

puntuaciones de pruebas de los estudiantes. Esto significa que son los docentes y no
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las escuelas quienes representan el factor institucional mas importante que afecta al

aprendizaje de los estudiantes. (p.1)

La educacion sélo puede transformarse educando al educador, permitiendo al
maestro, facilidades que le permita mejorar en los aspectos; personal vy
profesionalmente para desarrollar un buen desempefio y no simplemente creando una
nueva norma que sugiera una evaluacion a su desempefio. Segun Castro, Gairin y
Rodriguez, (2012) complementan la idea, cuando sefialan que: “El contexto en el que
se desemperia la funcidn directiva es altamente complejo y cambiante lo que implica
altas dosis de formacion y actualizacion” (pg. 84). Sugerencias que han sido
considerados en las Ultimas reformas educativas en el mundo, tanto en los paises

desarrollados como en paises en vias de desarrollo como el nuestro.

Segun Barrales. (2011) concluye que, “La funcion directiva en México requiere
de una formacion que garantice que el personal que la ejerce tenga los conocimientos,
habilidades y competencias necesarios para responder con eficiencia y eficacia a los
requerimientos que la actividad demanda” (p. 114). El equipo directivo requiere
entonces una formacion especializada en la funcion que realiza para desarrollar la
calidad educativa que se espera alcanzar en el futuro de la educacién. Esta formacién
debe estar a la par con la de los docentes, pues son la clave para el logro del desarrollo
humano y social de los estudiantes, siendo ejemplos de seguir mostrando habilidades
y destrezas, asi como actitudes y valores.

Esta labor desarrollada en las escuelas tiene la responsabilidad de avanzar en pos
de los cambios sociales que ocurren. Delval (2013) afirma que, “Las escuelas no se
transforman al mismo ritmo que la sociedad, por lo que nos tenemos que plantear
coémo deberian ser los centros educativos para preparar a los jovenes a vivir en
condiciones que cambian cada dia mas rapidamente”. (p.1). Esto se viene trabajando
en todo el mundo especificamente en Ameérica Latina con propuestas sobre el

proceso de evaluacion del desempefio docente.

Para el caso Gairin, J. y Castro, D (2011) afirma que “la compleja realidad socio-
politica de Bolivia, dificultan la posibilidad de un desarrollo profesional del ejercicio
de la direccién educativa desde una perspectiva de competencias directivas
requeridas en el cargo” (p. 41). La situacion problematica radica en la ausencia de

formacion especifica para el cargo y el desempefio de la funcién al servicio escolar
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de calidad. “En chile, es importante poner atencién en los temas de institucionalidad
y liderazgo que son relevantes para el desempefio educativo y que implican también
una solida definicion del quehacer educacional del Centro Educativo” (p.60),

3

desarrollar “un liderazgo sin ego, una forma de servir” (Fischman, 2000) por
vocacion, bajo la situacion de necesidad de autorrealizacién, brindando un servicio

de calidad.

Segun Brito Delgado, J (2011) en su escrito Realidad y perspectiva de las
competencias para el ejercicio directivo en Cuba, Universidad Carlos Rafael
Rodriguez, refiere que; “Hay coincidencia con el criterio de que el desempefio
efectivo de un directivo de escuela en Cuba descansa en tres competencias
reconocidas: la competencia politica, ideoldgica, técnico profesional y la
competencia para ejercer el liderazgo™ (p.76), la practica del liderazgo es importante,
pero un liderazgo acorde a las necesidades del bien comun, un liderazgo con
distribucion y entrega de poder a cada equipo de trabajo preparado para ello, y
desarrollar un trabajo sinérgico. Segun (Gairin et al., 2011) afirma que; “El contexto
en el que se desempefia la funcion directiva es altamente complejo y cambiante lo
que implica altas dosis de formacion y actualizacion” (p. 84), una actualizacion

acorde a las necesidades y requerimientos de la comunidad educativa.

En la gestion institucional es importante tener en cuenta el clima institucional,

segun Tafur, R. y Diaz, C. (2011) afirma que:

El clima laboral es otro factor importante que repercute negativamente en los
compromisos que pueden asumir los distintos miembros de la comunidad educativa
en favor del colegio. Esta comprobado que el estrés que muchas veces sufre el
personal influye en su tolerancia, paciencia, apertura y comunicacion con las

personas que forman parte del equipo institucional. (pg.167).

El desarrollo de una convivencia armoniosa y un clima institucional favorable
motiva al esfuerzo en el desempefio de la funcion dentro de la institucion educativa
y con mayor corresponsabilidad estando informado de los cambios vertiginosos que
se produce en la sociedad que requiere una educacion de calidad. Situacion que ha
generado en el mundo llevar acabo la normalizacion en el sector educacion la
evaluacion del desempefio en docentes y directivos para desempefar el cargo, ante

ello Garcia, A. (2011) Universidad de Deusto (Espafia) afirma que la:
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Evaluacidon del desempefio docente basada en competencias de seleccion de
directivos escolares en Argentina, Bolivia, Chile, Espafa, Nicaragua, Panama,
Paraguay, Peru, Portugal, Republica Dominicana, Uruguay y Venezuela, todos
los paises comparados disponen de un marco normativo sobre la seleccion de
directivos escolares, aunque en la practica su aplicacion es variada, son pocos
los casos en los que se pide una formacion especifica previa de posgrado
(p.271).

Actualmente en nuestro pais, los equipos directivos del pais, la region y local se
encuentran recibiendo una especializacion en el cargo, desarrollando teorias ligados
al liderazgo pedagogico, relaciones interpersonales y cultura organizacional para

mejorar la convivencia institucional y la calidad de servicio.

1.3. COMO SE MANIFIESTA EL PROBLEMA Y QUE CARACTERISTICAS
TIENE

El desempefio en la gestion escolar de la institucion educativa Peru Birf en los
ultimos 10 afios ha venido decayendo en forma precipitada y consecutiva, presenciada
especialmente en la baja continua de la poblacion escolar al punto mas bajo de 678
estudiantes en el afio 2015, después de haber sido considerado como una potencia
educativa durante 28 afios desde su inicio en 1978 con su primer director, el profesor
Francisco Castro Farfan, albergando una poblacion estudiantil de 36 secciones con 45

estudiantes por aula, con muy buena imagen institucional.

Esta debilidad en el desempefio del cargo, también refleja en generar interés en el
estudiante hacia el campo de accion (explicando la ocupacion que puede desarrollar
en la comunidad al momento de egresar), debilidad que trajo como consecuencia la
pérdida de las especialidades de dibujo técnico y agropecuaria que desaparecieron para
dar luces a dos nuevas especialidades; computacion e informatica y mecanica
automotriz, especialidades que, aun requieren mucho trabajo en el aspecto de gestion
institucional para subsanar las necesidades urgentes de implementacion con miras a

brindar un servicio educativo de calidad competitiva.

Paralelamente a ello en las especialidades de carpinteria, construcciones metalicas
encontramos maquinas y equipos en des uso, debido al inadecuado mantenimiento,

por parte de los responsables de la jefatura de talleres y docentes de la institucion.
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Otros talleres como crianza de animales menores, instalaciones eléctricas también
requieren atencion prioritaria en mantenimiento y equipamiento adecuado, de igual
manera requieren un apoyo institucional de menor grado las especialidades de costura
y cocina para adecuarse al nivel del avance tecnoldgico y cientifico de la época

educativa.

Estas acciones relevantes son reflejo de la baja competencia y desempefio en el
cargo debido a la forma errada del manejo de estrategias de gestion escolar que se
desarrolla en la institucion educativa, tanto en el aspecto de relaciones interpersonales,
liderazgo transformacional, gestion de la convivencia escolar y la retencion anual e
interanual de estudiantes de la institucion educativa, como en el mantenimiento de los
talleres, maquinarias y equipos de las 8 especialidades técnicas que son la razon de ser
de la institucion educativa, y ser la Unica a nivel regional con dichas caracteristicas de

formacion tecnoldgica.

La situacion preocupante es la usencia del compromiso de la retencién anual e inter
anual de estudiantes en la institucion educativa en los afios 2005 al 2015, ante esta
situacion problematica, Zamora P. y Moforte M. (2013), indica razones que se debe

considerar:

Decision de la familia debido a la insatisfaccion del establecimiento del cual se
cambia:

¢ Falta de calidad en la ensefianza que ofrece el establecimiento,

e Exigencias econdémicas del establecimiento valor matricula,

e Percepcion negativa del perfil social y cultural de los compafieros,

e Maltrato de profesores y directivos falta de respeto y hostigamiento,

¢ Falta de atencion a las dificultades de aprendizaje del estudiante

¢ Inadecuada infraestructura y /o recursos didacticos.

Las razones indicadas recaen al desempefio profesional del equipo directivo y
docente que muestra la despreocupacion por brindar un buen servicio educativo de

calidad exigido por los padres de familia y los estudiantes.

Otra situacion preocupante es el resultado de la prueba PISA de la comunidad
perubirfiana que indica el des nivel de desempefio profesional de los docentes y el
equipo directivo, ubicando por debajo de los resultados de instituciones educativos

de la competencia.
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1.4. DESCRIPCION DETALLADA DE LA METODOLOGIA.

Teniendo en cuenta la hipotesis y los objetivos del presente trabajo, la
metodologia de la investigacion es el no experimental descriptivo, debido a que en
el estudio interviene variables atributivas que no estdn en condicion de probar la
hipdtesis, solo se debe estudiarlo en forma retrospectiva para buscar los efectos que

pueda haber ocasionado en la variable dependiente.

El Disefio de la investigacion es descriptivo, ya que su desarrollo y analisis se
desprendid directamente de la situacion real que se vive en la institucién educativa
Pert Birf, de acuerdo con la Universidad Pedagogica Experimental Libertador
(U.P.E.L, 2002) que define la investigacion de campo como “aquella donde se realiza
un analisis sistematico de los problemas con el propdsito de descubrirlos, explicar
sus causas y efecto, comprender su naturaleza y los elemento que los constituyen o
predecir sus ocurrencias”(p.14). Es decir en los estudios descriptivos, el proposito es
exponer el evento estudiado, de modo tal que en los resultados se puedan obtener dos
niveles de andlisis dependiendo del fendémeno y del propdsito del investigador.
(Hurtado, 2006).

Considerando que el disefio de investigacion es el plan de accion que indica la
secuencia de los pasos a seguir, que le permiten al investigador precisar los detalles
de las tareas de investigacion y establecer las estrategias a seguir para obtener
resultados positivos, ademas de definir la forma de encontrar las respuestas a las
interrogantes que inducen el estudio. Segun Sabino (1994) afirma ‘“Las
investigaciones descriptivas no se ocupan, pues, de la verificacion de hipotesis, sino
de la descripcién de hechos a partir de un criterio o modelo tedrico definido
previamente” (p.53) se detalla el disefio de la siguiente manera:

Disefio gréafico de la investigacion.
M = Muestra
(v == o)
O = Observacion
La poblacion estuvo determinado por todo el colectivo docente y directivo en un
numero total de 51 profesionales de la institucion educativa; por tratarse de una

poblacion bastante reducido se considera como muestra la totalidad de la poblacion.
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Para realizar el diagndéstico la poblacion muestral estuvo determinada por todos
docentes y directivos de la IE Peru Birf, del distrito de Pueblo Nuevo, provincia
Ferrefiafe, region Lambayeque. Que en total es 51 personas entre docentes y

directivos de la institucion educativa.

La recoleccidn de datos se realizo con el uso de dos encuestas para el diagnostico,
elaborada por el autor, con una valoracion tipo Likert, del 1 al 5 y validada con el
uso de la estadistica, especificamente con la utilizacion del alfa de Cronbach, y a
través de la aplicacion del SPSS, el que arroj6 una significacion cercana a uno. Las
encuestas se aplicé en una primera instancia a un grupo piloto, el cual tuvo que
reajustarse en un item en la encuesta orientado a docentes y tres items en la encuesta
orientada a directivos por tener poca claridad. Afinado los instrumentos, se aplicé la
encuesta a los docentes y directivos en diciembre del 2016.

Para el procesamiento de datos se cont6 con el programa informatico: Excel

2013 versidn espafriol.

La primera tarea fue; analizar las encuestas, con el objetivo de determinar la

fiabilidad del instrumento.

En lo que se refiere al trabajo de campo se procedio a la recoleccion de datos
aplicando la encuesta a cada docente y directivo de la institucidn educativa y procesar

los datos obteniendo el diagnostico del problema.

CONCLUSIONES

Como se ha podido notar en los parrafos anteriores, referente al capitulo, se concluye
que la institucion educativa esta ubicado en la parte urbana del distrito de Pueblo Nuevo,
que la poblacion escolar ha decrecido por las deficiencias en el desempefio de la gestion

escolar y la ausencia de una propuesta de gestion estratégica.

Los principales problemas estan vinculados a la gestion escolar institucional, descuido
en el mantenimiento de los recursos fisicos e infraestructura, descuido en la retencién

anual e interanual de la poblacion escolar.

De igual forma se puede afirmar que el desempefio docente en el Per( y en el mundo
esta siendo tratado de forma similar con respecto a plantear alternativas de como evaluar

el desempefio docente y directivo de las instituciones educativas y que es necesario
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fortalecer con una capacitacion o formacion continua de la carrera docente y en el caso

especifico de los directores cursos especificos para el desempefio del cargo.

Y finalmente la metodologia y el tipo de disefio considerado para desarrollar o llevar
a cabo la investigacion es netamente descriptivo es decir se narrard los sucesos que se

diagnosticara conforme se presente en el transcurso del trabajo de campo.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
RESUMEN

En el campo de la investigacion al desempefio profesional directivo y docente en los
antecedentes a nivel internacional, nacional y regional, llegan a conclusiones que ayudan a
la orientacion de la investigacion del caso Peru Birf. EI desempefio profesional docente y
directivo se fundamenta en la teoria, de la gestion institucional, las teorias motivacionales,
la teoria de desempefio y la teoria de las interrelaciones personales. Son tratados
fundamentales que ayudan a fortalecer el estudio de investigacion.

La gestion institucional que tiene como base la disciplina de la gestion educativa que
orienta la mejora continua de las acciones educativas que se concretiza en el nivel micro con

la gestion escolar sustentado en el enfoque participativo.

Las relaciones interpersonales también constituye una base fundamental para el
desarrollo profesional y el clima organizacional, se puede decir incluso que es la atmdsfera
creada por el conjunto de actitudes que conforman la convivencia institucional, que este caso
es favorecer al desarrollo de un clima favorable para el logro de los aprendizajes de los
estudiantes.

La teoria motivacional que fundamente la voluntad de desarrollar altos niveles de
esfuerzo, en funcién a las diferentes necesidades, deseos, al abordar los desafios de la vida

comun y escolar y alcanzar las metas institucionales.

La teoria del alto rendimiento (desempefio) vinculada con teoria de la motivacion influye
en el tratamiento del desempefio profesional docente y directivo, siendo la base de la gestién
institucional, generando confianza a la hora de tomar las decisiones. Por tanto al conocer las
teorias y dominarlas se contribuira a la cultura organizacional favorable para la buena
gestion institucional, a esto es necesario también conocer los dominios, las competencias,

capacidades y los desempefios propuestos por el Ministerio de Educacion.

Todo un soporte de conocimientos tedricos de la direccion cientifica de las instituciones

educativas y las formas de tratamiento en la mejora de la calidad del servicio educativo.
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2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

El servicio de formacion integral de estudiantes es una tarea muy compleja cuyos
resultados se obtienen a largo plazo, la constante variacion de los pardmetros de
calidad y segun las necesidades del contexto, exige transformaciones e innovaciones
en el desarrollo de la labor docente, esta serie de exigencias profesionales en los
docentes, es fuente de estudio que favorece nuevas propuestas de desarrollo docente
asi como los criterios a tomar en la evaluacion del desempefio directivo y docente, una
evaluacion que refleja en los logros de aprendizaje de los estudiantes, como fruto de

la calidad de la gestion escolar.

2.1.1. ANTECEDENTE MUNDIAL.

Horn Kupfer (2013) en su tesis de grado doctoral “Liderazgo escolar en Chile y su
influencia en los resultados de aprendizaje”, Universidad Autonoma de Madrid,
facultad de formacion de profesores y educacion. En el capitulo7, discusion y
conclusiones, referente a précticas de liderazgo, resume cinco factores sobre la
practica de liderazgo docente que repercute en el desempefio docente:

1. Préacticas que establecen direccidn y estructuran la escuela para facilitar el
trabajo.

2. Précticas de apoyo pedagogico.

3. Précticas de monitoreo del trabajo docente.

4. Précticas de reconocimiento y acogida a docentes.

5. Uso de evaluaciones externas.

Practicas que realiza el gestor de la institucion para viabilizar el buen desempefio
docente y debe ser vivenciadas en todas nuestras instituciones educativas local,
regional y nacional. Si bien es cierto que en la institucion educativa Pera Birf se
desarrolla la practica de liderazgo docente y directivo, sin embargo es necesario

profundizar y vivenciar en el desarrollo del desempefio.

2.1.2. ANTECEDENTE LATINOAMERICANO.

Montiel (2012) en su tesis de maestria de la Universidad de Zulia, Facultad de
Humanidades y Educacion “El liderazgo transformacional del directivo y el

desempefio laboral de los docentes en el nivel de educacion primaria”, realizado en
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Maracaibo Venezuela; sostiene que la motivacion y las condiciones de trabajo

influyen en el desempefio laboral de los docentes y al mismo tiempo afirma que:

Todo director, su equipo directivo y equipo docente deben tomar el proceso
de gestion escolar con una vision holistica e integral en la direccion y
comunicacion con los actores educativos, teniendo en cuenta que este proceso
de gestion escolar es continuo y permanente abocado a obtener resultados
positivos en la calidad de la gestion escolar, en analizar situaciones de
convenios, para el trabajo cooperativo y colaborativo interinstitucional,
mediante las alianzas estratégicas con las organizaciones de la localidad, con
miras a un servicio escolar, plantear alternativas de mejora en equipos
organizados, siempre liderados por el director como lider organizador de la

institucion educativa.

La calidad de comunicacion en la gestion escolar es la base del clima
organizacional; lo ideal es desarrollar una comunicacion fluida, amena, asertiva,
eficiente, alturada, sin prejuicios entre los actores educativos, una comunicacion
sustentada en la reingenieria mental, en la que cada profesional docente asuma su

responsabilidad en forma consciente en el quehacer educativo.
A si mismo concluye que:

El director desarrolla de manera eficiente un dominio personal, una vision
compartida, y un aprendizaje en equipo basada en la conviccion que la sinergia
o la suma de los esfuerzos, la cual permite resultados idoneos dentro de las

instituciones educativas estudiadas.

A ello es necesario considerar el estilo de liderazgo del director que influye en
generar un clima favorable para el desempefio profesional de los docentes y en el
nivel de logro de aprendizajes de los estudiantes, es también primordial, la cultura
organizacional desarrollada en la institucion educativa con los actores educativos,
por lo tanto un directivo con estilo de liderazgo transformador estratégico y
democratico desarrolla una cultura de comunicacion asertiva, un clima favorable
de participacion activa y fluida de los integrantes de la institucion educativa en los

diferentes equipos de trabajo, dando como resultado un buen servicio educativo.

En la gestion escolar de la institucion educativa Peru Birf, seria un complemento

necesario y urgente desarrollar un estilo de liderazgo transformacional, con
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dominio de gestidn escolar estratégica, para elevar ain mas el reconocimiento que

ya tiene de la comunidad ferrefiafana, regional y nacional.

Pirela Sanchez (2011) en su tesis doctoral “Ambiente escolar y desempefio
laboral docente en las instituciones de educacion media general”, Universidad

Rafael Urdaneta decanato de pos grado y doctorado, Maracaibo Venezuela.

En la conclusion, referente a criterios del desempefio docente de las instituciones
de educacion Media General, refiere que “los directivos y docentes casi siempre
identifican los criterios del desempefio docente, estos presentan dificultades para
identificar la efectividad laboral de los docentes”. Por tanto es menester que el
equipo directivo debe tener un dominio profesional, para poner en practica
capacidades, habilidades, destrezas y relaciones interpersonales, con una vision
compartida del desempefio docente, desarrollando un proceso estratégico

denominado Empowerment.

Herrada, M. (2015) Psicologo de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile,
en sus estudio “Sistema de evaluacion del desempeio docente en Chile ;Mejoran
sus resultados los docentes que han sido evaluados en el 2009 y nuevamente el
2013?” presentado al segundo congreso latinoamericano de medicion y

evaluacion educacional (COLMEE) en México, sostiene que:

En Chile, desde el afio 2003 hasta la actualidad, se implementa el Sistema
Nacional de Evaluacién del Desempefio Docente, para los profesores que
ensefian en el sector publico. Este sistema tiene como finalidad, incentivar la
mejora de los profesores en ejercicio. Cuenta con cuatro instrumentos de
evaluacidn, entre ellos el Portafolio. En estos 11 afios de implementacion, cerca
de la mitad de los profesores han sido evaluados en méas de una ocasién. En
consecuencia, existe interés por reportar progresos en los desempefios de los

docentes evaluados para dar cuenta del impacto de esta politica.

2.1.3. ANTECEDENTES NACIONALES.

Subaldo Suizo (2012) en su tesis doctoral de la universidad de Valencia“ Las
repercusiones del desempefio docente en la satisfaccion y el desgaste del
profesorado”, realizado en Pert, en la conclusion referido al objetivo “Identificar

los principales factores de satisfaccion / insatisfaccion de los docentes y sus
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consecuencias en el ejercicio de la docencia y en la propia persona de los
ensefantes”, indica cinco principales factores:

Factor 1: La profesion docente

Factor 1I: Las relaciones personales:

a. Relacion profesor-alumno

b. Relacion profesor—comparieros de trabajo

c. Relacion profesor — equipo directivo del centro

d. Relacion profesor — padres de familia

Factor Il1: Las condiciones de trabajo en el Centro educativo

Factor IV: Reconocimiento y prestigio social

Factor V: Retribuciones econémicas.

Se tiene que dichos factores son determinantes con respecto al desempefio
docente y directivo en la gestion escolar. Con respecto a los factores de | al 111 es
necesario priorizar y fortalecer con iniciativa propia y trabajo en equipo, con la

finalidad de elevar la calidad del servicio educativo a la comunidad.

Zarate (2011) en su tesis “Liderazgo directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima”, en una

de sus conclusiones indica:

La existencia de un alto grado de correlacion lineal entre el liderazgo directivo
y desempefio docente con sus respectivas dimensiones, el despliega del lider
director en su labor; Gestion pedagdgica, Institucional y Administrativo como
consecuencia el desempefio docente en sus dimensiones profesional, personal y

social resulta 6ptimo de la misma forma alcanza ocurrir a la inversa.

El liderazgo educativo tiene sus bases de formacion en el liderazgo
transformacional del profesional que se encarga de la gestion escolar estratégica de
la institucion educativa, es una de las alternativas en el tiempo presente debido a
los cambios sustanciales en la cultura de la comunicacion y la informacion, por lo
tanto los docentes como el equipo directivo debe emprender cambios sustanciales
en los paradigmas que requieren la mejora de la calidad en la gestion institucional
fortaleciendo su formacion profesional en el aspecto de liderazgo personal. Este
liderazgo debe estar basado en una comunicacion horizontal, con buenas relaciones

interpersonales entre la comunidad educativa.

32



Quispe (2011), en su tesis de grado “Relacion entre el estilo de liderazgo y el
desempefio docente en las instituciones educativas publicas del 2do. Sector de Villa
El Salvador de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, en los afos 2009 y 20107,
sustentado en la faculta de Educacion de la Universidad Mayor de San Marcos

Lima Peru. En su cuarta conclusion afirma que:

Las correlaciones encontradas entre los estilo de liderazgo y el desempefio
docente son positivas significativas. Esto explica que, a menor aplicacion de un
estilo de liderazgo adecuado por parte del director se obtiene menor desempefio

docente.

Se indica claramente, si el director y el equipo directivo despliegan un liderazgo
educativo acorde a las expectativas de la comunidad educativa, especialmente de
los docentes, entonces el equipo docente podrd desarrollar sus actividades
pedagdgicas en un nivel adecuado y de calidad, por el mismo nivel de
comunicacion desarrollada entre los actores educativos dirigidas por el gestor
educativo como un gerente estratega en el desempefio de sus funciones frente a la
institucion educativa. Esta situacion de vivencia institucional depende también de
la voluntad, la vocacidn de servicio y la cultura institucional desarrollada por la

comunidad educativa.

Reyes (2012) en sus tesis de grado “Liderazgo directivo y desempefio docente
en el nivel secundario de una institucion educativa de Ventanilla— Callao” concluye
que; el desempefio docente en una institucion educativa del nivel secundario se
encuentra vinculado a multiples factores, tales como: clima organizacional, cultura
escolar, situacién econdémica, tiempo de servicios, capacitacion y actualizacion, etc.

Entonces, el liderazgo ejercido por el director constituye un aspecto mas.

Una de las herramientas de la gestion educativa considerada como estrategia
influyente es el liderazgo del director, especialmente el estilo de liderazgo
transformacional que provoca en los dirigidos un cambio de creencias, necesidades
y valores; estimulando la creatividad y la innovacion orientado a romper esquemas,
sin critica de errores en el desarrollo de su labor, pero si genera un espiritu de

equipo, genera retos y transmite una visién de futuro.

Esta es una posicion firme y clara que debemos retomarla y considerar como la

caracteristica esencial que deben tener los directores y su equipo directivo de las
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instituciones educativas de nuestra localidad y por qué no decir de nuestro pais,
entonces podemos coincidir que todo equipo directivo debe tener una formacion
solida basado en el liderazgo transformacional que se exige en las instituciones

educativas, especialmente en la institucion educativa Per( Birf.

Personas que se comprometan a dar lo mejor de si en el logro de los proyectos
de implementacion pedagogica y de gestion institucional, orientado a mejorar la
calidad el servicio educativo, realizar una comunicacion asertiva permanente entre
los actores educativos responsables de la calidad del servicio institucional, orientar
hacia una formacion integral en los estudiantes que sean en el futuro autores de los
cambios sociales, movilizador de energias positivas, basadas en el ejemplo

recibidos en su institucion educativa.

Vargas, Delia (2010), en su tesis de Maestria “Gestion pedagdgica del trabajo
docente a través de grupos cooperativos” de la universidad la Catolica del Perq,

realizado en Lima en su tercera conclusion sostiene que:

El estilo de gestion pedagdgica en la IE promueve la intervencion activa y
voluntaria de los miembros de los grupos de trabajo docente para el logro de los
objetivos institucionales. Se comprende que aprender y ensefiar son tareas
colectivas de participacion, por ello, la direccion promueve responsabilidades
compartidas donde el apoyo es cooperativo. En su estilo de gestion, la directora
se caracteriza por coordinar, animar y gestionar, con honestidad y exigencia.
Ademas, se da una coordinacion pedagogica real en la toma de decisiones a
través de: cada grupo de trabajo docente, conformado por un coordinador y sus
docentes de cada nivel educativo inicial, primaria y secundaria (por areas) y del
consejo directivo, quienes finalmente determinan las decisiones definitivas. El
estilo de gestion de los coordinadores de Nivel Inicial, Primaria y Secundaria,
se caracteriza por ser organizado, comunicativo y democratico. El estilo de
gestion de los coordinadores de grupo docente es comunicativo, comprometido

y eficiente.

Efectivamente, una gestion escolar estratégica se sustenta, en una participacion
activa y democratica mediado por la comunicacién horizontal asertiva, de los
gestores escolares y la comunidad educativa, actuando con liderazgo transformador

y democrético, cuyos integrantes tengan una formacion en valores con ética
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profesional y vocacién de servicio, capaces de formar y trabajar en equipos
sinérgicos, identificar problemas que requieren atender de inmediato y trabajar
mancomunadamente la mision al logro de los objetivos y alcanzar la vision

institucional.

Este modelo de gestion, requiere la institucion educativa Peru Birf, una gestion
integrada por coordinadores por areas, prevalecer el trabajo en equipo
desarrollandose el empowermant en una cultura de paz, armonia, solidaridad, con
liderazgo proactivo, comunicacion asertiva, entre los actores educativos,
empezando por el director y el equipo directivo como lideres de la institucién
educativa, con la finalidad de orientar la formacion de estudiantes para la vida,
desarrollando aprendizaje que le sea util en su vida diaria, una formacién solida,

fruto de la calidad de gestion escolar.

2.1.4. ANTECEDENTE REGIONAL.

Diaz y Delgado (2014), en su tesis “Competencias Gerenciales para los
directivos de las instituciones educativas de Chiclayo: una propuesta desde la
socioformacion”; un estudio realizado en 19 instituciones de educacion bésica
regular mas representativas con respecto al nimero de poblacion estudiantil,

concluyen:

e Las competencias gerenciales en los directivos de las organizaciones,
empresas, instituciones educativas es un tema de vigente actualidad; la
sociedad del conocimiento determina la necesidad de tener instituciones y
personas competentes capaces de generar cambios positivos al interior de
éstas y a favor de los demas, sobre todo cuando se ofrece un servicio. Las
instituciones requieren de personas talentosas que sean capaces de resolver
problemas del contexto, proyectarse hacia el futuro y posicionarse en la

sociedad por la calidad de sus productos o servicios.

e Los directivos de las Instituciones Educativas de Educacion Bésica de
Chiclayo en estudio, evidencian carencias agudas en la competencia manejo
de direccion. Esta competencia es clave para la buena marcha de las
instituciones educativas, los directivos de estas requieren potenciarla para

lograr mejores resultados. Las mejores puntuaciones corresponden a la
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competencia de manejo interpersonal, lo que indica que es un aspecto que

cuidan con frecuencia los directivos.

La tarea de la gestion educativa es una labor muy compleja, un proceso
concreto que involucra los diferentes componentes de la organizacién educativa,
desarrollando un ciclo de coordinacion en la que se realiza distintas acciones
administrativas (cumpliendo tareas funcionales de planeacion, organizacion,
direccion y control), financieras, curriculares, y de mantenimiento de

infraestructura.

En este proceso requiere la participacion colaborativa de las personas que
integran la institucion educativa como el Per( Birf, implicada en el desarrollo
de su labor educativa, guiado por el liderazgo del director y el equipo directivo
en aras de tomar decisiones para alcanzar las metas propuestas en la mejora de

la calidad de servicio de la institucion educativa.

La gestion educativa del director y su equipo es velar por la calidad del
servicio educativo que ofrece, quienes con un liderazgo transformador deben
gestionar, desde su estructura organizacional, la capacidad humana y los

recursos institucionales para cumplir con los fines de la educacion.

Si bien es cierto que la gestion escolar de la institucion educativa Peru Birf
esta orientado al avance de las proyecciones que realiza el Ministerio de
Educacion en cuanto al cumplimiento de la normatividad. Muestra de ello son;
los logros alcanzados en los concursos propuestos por el MINEDU, como juegos
florales, concursos de educacion medio ambiental, y logros como la obtencion

del mayor galardon en bandera verde, etcetera.

2.2. FUNDAMENTACION CIENTIFICA DEL MODELO TEORICO.
2.2.1.- GESTION INSTITUCIONAL.

La institucion educativa es una organizacion en donde se generan diversos procesos

de gestion.

a) Elementos.

36



(1) Logro de objetivos comunes.

(2) Division o diferenciacion de trabajos. EIl establecimiento de objetivos
comunes obliga a identificar y diferenciar funciones y saberes de sus
participantes.

(3) Esfuerzo coordinado y ayuda mutua.

(4) Monitoreo y evaluacion que permiten la regulacion del computo de
actividades a realizar, identificando y corrigiendo los desvios o0
administrando nuevas posibilidades de desarrollo

(5) Conjunto de contextos locales y regionales, los cuales tienen fuerte
incidencia en la definicion de los objetivos y en la posibilidad de

mejoramiento de los procesos.

Todos estos elementos se expresan en el interior de la gestion de la institucion
educativa; por lo que forman parte de ella. La forma como se presentan estos
elementos, en cada institucion en particular, da origen a distintas modalidades de
organizacion o a diversos tipos de estructura organizativa, que tienen estrecha

relacion con el estilo de gestion.
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Fortalecer la Comunidad
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Abrirse a la Comunidad.
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Figura 1. Elementos de la gestion
Fuente. http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3glQJ:www.iese.
edu.ar/pdf/DGE/03-Cap-11l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=clnk&gl=pe
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Toda institucion educativa debe preguntarse, reflexionar y dar respuesta a las
cuestiones que derivan de la funcionalidad de los elementos anteriormente
mencionados; este accionar remite al perfil de una determinada “cultura

organizacional”.

b) Cultura organizacional.
Una cultura organizacional, se concibe como un conjunto de significados,
principios, valores y creencias compartidas con los miembros de la organizacion,

manifestados implicita y explicitamente.

Se trata de formas profundas de pensar, sentir y actuar, que condicionan

fuertemente el comportamiento dentro de la organizacion.

La cultura de cada institucion le confiere una identidad propia que la diferencia

de las demas y explica la conducta peculiar de sus integrantes.

La cultura organizacional es el elemento que representa la parte cultural del
“iceberg” que constituye la institucion educativa, en la que descansan los demas y
que suele ser el que tiene una influencia mas decisiva en los procesos de

organizacion y gestion.

c) La gestion educativa.
1) Introduccion.

El andlisis realizado sobre la organizacion escolar lleva a pensar en nuevos

modelos de planificacion y gestion educativa.

Entendemos por gestion educativa, el conjunto de las acciones que se
realizan en una escuela, para lograr metas y propésitos claramente definidos.
A partir de lo expuesto, se interpreta que la gestién debe comprender y articular
todos los elementos de la organizacion escolar, en acciones coordinadas y

colaborativas, que permitan el logro de los objetivos compartidos.

Este estilo de gestion implica una gran apertura hacia el contexto y la
comunidad y el desarrollo de estrategias internas, a fin de concertar los

objetivos, las caracteristicas de los procesos y las acciones, los resultados
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esperados Yy los niveles de responsabilidad que los distintos actores tendran

frente a los mismos.

2) Problemas de la gestion educativa.

Diversos problemas coexisten aunque con distintos grados de intensidad, en
las instituciones educativas. Es fundamental pensar como se manifiestan en el

momento de asumir su transformacion. Los problemas mas comunes son:
a) La concepcidn de Escuela como Sistema Cerrado.

Su funcionamiento se explicaria exclusivamente a partir de principios y
factores internos tradicionales, con exclusion de las demandas y

expectativas de los beneficiarios.

Este problema es reconocido en todo discurso educativo y rechazado
enfaticamente desde él, sin embargo sigue en ocasiones vigente en el

“curriculo oculto” de algunas practicas de las instituciones educativas.

\

Figura 2. Sistema Cerrado.

Fuente.http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3g1QJ:ww
w.iese.edu.ar/pdf/ DGE/03-Cap-I1l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=cInk&gl=pe

b) La Jerarquizacion Operativa

Se caracteriza por el verticalismo y la ausencia de participacion.
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Esta es una forma de organizacion incompatible, especialmente para la
concepcidn de un curriculo abierto y flexible, que demanda comunicacién

horizontal y participacion de todos los actores implicados.

Pacos gue

mandan

piensan

hacan

A uchos que sjecutan

Figura 3. Modelo Jerarquico

Fuente. http://webcache.googleusercontent.com/search?gq=cache:zs416eS3g1QJ:www.
iese.edu.ar/pdf/ DGE/03-Cap-I1l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=cInk&gl=pe

c¢) Vision Parcial de los Problemas de gestion

La ausencia de evaluacién de resultados de los procesos pedagdgicos,
organizativos y administrativos impide considerar la totalidad de los
procesos, lo que dificulta una toma de decisiones correcta. La gestion no se
reduce a la mera formulacion y ejecucion de planes o proyectos anuales, ya
gue no existe proceso real de gestion sin una practica del monitoreo de

procesos, retroalimentacion y evaluacion de resultados.

f &
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Figura 4. Vision Parcial del proceso de gestion

Fuente:http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:zs416eS3g1QJ:w
ww.iese.edu.ar/pdf/DGE/03-Cap-I1l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=cIn k&gl=pe

40


http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs4l6eS3gIQJ:www.%20iese.edu.ar/pdf/
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs4l6eS3gIQJ:www.%20iese.edu.ar/pdf/
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs4l6eS3gIQJ

d) Enclaustramiento de las Instituciones Escolares.

En ocasiones, existe separacion entre la escuela y la comunidad. El “muro
escolar” fractura la propuesta pedagogica entre el “saber” y los “saberes de la

cotidianeidad”. Impide por otra parte, la proyeccion a su comunidad y la

integracion de la misma, en los procesos educativos.

Figura 5. Modelo Enclaustrado

Fuente. http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3gIQJ:

www.iese.edu.ar/pdf/DGE/03-Cap-I1l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=clnk &gl=pe

e) Ausencia de Responsabilidad.

Cuando todas las decisiones se toman en el nivel superior, las
responsabilidades se diluyen en todo el sistema. Lo grave es que finalmente,

nadie se hace cargo, con lo que no se delimitan responsabilidades. Se
neutralizan de esta manera, los niveles de compromiso de los actores.

7

Figura 6. Modelo de Ausencia de Responsabilidad.

Fuente: http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3glQJ:w
ww.iese.edu.ar/ pdf/DGE/03-Cap-11l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=cInk &gl=pe
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f) Incomunicacion Interna.

La ausencia de comunicacion y de acuerdos pedagogicos de los distintos
actores en la Institucion educativa, genera fragmentacion en la propuesta
curricular.

Hasta hace poco tiempo, cada docente realizaba sus tareas pedagdgicas y
didacticas en el aula, de manera aislada en relacion con las de sus pares,

primando un fuerte acento individualista.

[/

i o [kt

L

Figura 7. Modelo de Incomunicacion
Fuente:http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3glQJ:www.
iese.edu.ar/pdf/DGE/03-Cap-I1l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=c Ink&gl=pe

2.2.2. DE LA ADMINISTRACION ESCOLAR A LA GESTION EDUCATIVA
ESTRATEGICA.

El modelo de la administracién escolar, en el que se venia trabajando, ha estado
funcionando durante un siglo. Esto se verifica en la forma en que se ha construido
el sistema educativo y que se tradujo en los textos, en las estructuras, en las
practicas, en los cursos de formacion, orientados a administradores y educadores
y en la concepcion de practicas educativas que tenian que seguir al pie de la letra,
cuestiones decididas por otros, en otra parte, pero fundamentalmente, cuestiones

administrativas con baja presencia en lo educativo.

La sociedad del cambio tecnolégico, los impactos de una globalizacion que
luego cuestionara todos los supuestos sobre los que se levantan las practicas

cotidianas de los educadores y de los administradores y los profundos cambios en
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las estructuras macro sociales, hicieron que el sistema educativo ingresara en un

acelerado proceso de des configuracion.

La necesidad de iniciar cambios y reformas comenz6 a emerger
progresivamente, mostrando la urgencia de transformar el sistema educativo
buscando nuevas formas de organizarlo y dirigirlo. Esto implica, reconocer
esfuerzos para promover la profesionalizacion docente, la apertura de espacios
locales para la articulacion de politicas y el fortalecimiento de los centros
educativos como unidad bésica de decision de cooperacién del sistema y de las

politicas educativas.

Esto permitira delimitar mas claramente cuales son los problemas y dilemas en
el modelo de organizacién de la educacion, que ha estado vigente hasta ahora.
Modelo que esta de acuerdo con aquel en el cual las autoridades de la ensefianza
definieran sus tareas, utilizando el concepto de administracién escolar. Su
identidad profesional se tejia sobre la idea de ser administradores, poniendo
énfasis en la similitud de las escuelas con las empresas, al menos, desde el punto

de vista de la administracion.

ADMINISTRACION GESTION EDUCATIVA

ESCOLAR ESTRATEGICA
Baja presencia de lo Centralidad de lo pedagdgico
pedagogico

Enfasis en las rutinas

Habilidad para tratar lo complejo

Trabajos aislados y
fragmentados

Trabajo en equipo

Estructuras cerradas a la
innovacion

Apertura al aprendizaje y a la innovacion

Autoridad impersonal y
fiscalizadora

Asesoramiento y orientacién
profesionalizantes.

Estructuras desacopladas

Culturas organizacionales cohesionadas por
una mision de futuro

Observaciones simplificadas y
esquematicas

Intervenciones sistémicas y estratégicas

Figura 8. Esquema comparativo entre los modelos de la administracién escolar y de la gestion
educativa estratégica.

Fuente.

edu.ar /pdf/DGE/03-Cap-11l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=cInk&gl=pe

http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3g1QJ:www.iese.
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Asi, el modelo tedrico — practico de la administracion escolar presenta
patologias y desviaciones cuyos signos mas evidentes son la burocratizacion, el
anonimato, la superposicion de tareas, la lentitud de los procesos, las pérdidas
irracionales de tiempo, la pérdida de calidad, la pérdida de sentido y la frustracion
personal.

La renovacion de las ideas y las practicas de direccion son estrategias para
poder adecuarse al nuevo marco de una sociedad globalizada, de mercados
dinamicos, de répidos cambios tecnoldgicos y de surgimiento de nuevas
expresiones identificatorias. Para ello, es necesario desarmar o reconstruir este

pasado aun muy presente, de la organizacion escolar de corte administrativista.

2.2.3. GESTION EDUCATIVA.

La gestion educativa es una disciplina estructurada, intimamente relacionado
con la actividad humana en el quehacer educativo, desde la mas alta direccién
(Ministerio de Educacion) hasta la direccidn de las instituciones educativas, cuya
finalidad es la obtencidn de resultados, involucrando la capacidad integral de la
comunidad educativa de la institucion. Como generar estrategias, en relacion a la
politica, al sistema educativo, al estilo, a la gente, los métodos, y medios para la

produccidn del Servicio Educativo.

La politica educativa en nuestro pais estd abordando la problematica en ese
sentido con la descentralizacion de la gestion educativa a la gestion escolar en la
que los directores y su equipo directivo son responsables directos del liderazgo
institucional y la calidad de servicio que brindan, para ello estd desarrollando
actualizaciones y capacitaciones a los directores que asumieron a las direcciones
de las instituciones educativas a inicios del afio escolar 2015, realizando
acompariamiento en su gestion, ejecutando una forma de coaching con la finalidad
de que desarrollen sus competencias, capacidades y habilidades estratégicas

adecuadas de empoderamiento de la gestion escolar de éxito.

a) ¢Queé es la gestion educativa?

Para comprender el término gestion, es necesario acceder a las multiples

acepciones de la palabra que se han propuesto, tales como: piloteo de
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organizaciones, innovacion, exploracion y explotacion de lo posible, mejora
continua, profesionalizacion de las acciones educativas, identificacion de
fortalezas y debilidades, reflexion para la decision, liderazgo pedagdgico, vision

de futuro, comunicacién y aprendizaje, estrategias, entre otras.

Desde un punto de vista méas ligado a la teoria organizacional, la gestion
educativa es vista como un conjunto de procesos teérico — practicos integrados
horizontal y verticalmente dentro del sistema educativo. La gestion educativa
puede entenderse como las acciones desarrolladas por los gestores, que pilotean

amplios espacios organizacionales.

Es un saber de sintesis capaz de ligar conocimiento y accion, ética y eficacia,
politica y administracién, en procesos que tienden al mejoramiento continuo de
las précticas educativas, a la exploracion y explotacion de todas las posibilidades
y a la innovacion permanente como proceso sistematico. La gestion educativa
no es un nuevo nombre para la administracion ni para la planificacion, solo
puede ser entendida como una nueva forma de comprender y conducir la
organizacion escolar, para que llegue a ser un proceso practico generador de

decisiones y comunicaciones especificas.

El concepto de gestion educativa se entrelaza con la idea del fortalecimiento,

la integracion y la retroalimentacion del sistema.

Una buena gestion educativa estratégica presenta sefiales que la identifican y

determinan, tales como:

a) Centralidad en la pedagogia y no en la administracion burocratica.

b) Reconfiguracion de nuevas competencias y profesionalizacion.

c) Practicas de redes sociales para el fortalecimiento social.

d) Trabajo en equipo.

e) Implementacién de programas y proyectos innovadores y participativos.

f) Apertura al aprendizaje y a la innovacion y a lo que la realidad educativa
y el contexto demandan.

g) Asesoramiento y orientacion profesionalizantes.

h) Cultura organizacional cohesionada por una vision de futuro.

i) Intervencion sistémica y estratégica.
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j) Amplios niveles de compromiso con la tarea, asumiendo un proyecto
compartido.

k) Responsabilidad para elevar los logros, en relacion con la calidad de los
aprendizajes.

I) Reconocimiento de errores, como forma de superar inconvenientes.

m)Consideracion de los conflictos, como motores para la accion.

2.2.4. LA GESTION EDUCATIVA ESTRATEGICA.

La base de las transformaciones educativas radica en una gestion integrada,
entre lo especificamente pedagdgico y lo genéricamente organizacional. Solo una
profunda transformacién de la forma de trabajo en educacion permitira situar al
sistema educativo, en Optimas condiciones de avanzar hacia los objetivos
estratégicos que lo estan desafiando: calidad, equidad, pertinencia del curriculo y

profesionalizacion de las acciones educacionales.

La transformacion impone transitar desde un presente modelo de
administracion escolar muy enraizado en el pasado, hacia un modelo presente

lanzado hacia el futuro: la gestion educativa estratégica.

a) Gestion escolar

La gestion escolar requiere de lideres capaces de crear ambiente motivador que
libere la creatividad de los agentes educativos, para concertar, acompariar, comunicar,
y motivar a la transformacion educativa, realizando el conjunto de précticas
intencionadamente pedagogicas e innovadoras en mejoras de la calidad del servicio
educativo. Personas con capacidad de motivar, transformar la energia interna de la
comunidad educativas en acciones que permitan, animar, orientar, facilitar y regular

procesos complejos de delegacion, negociacion y cooperacién en la gestién escolar.

Gento, et al., (2012) complementa que el lider, debe poseer las 8 dimensiones:
Dimension carismatica, emocional, anticipadora, profesional, participativa, cultural,
formativa y La dimensién administrativa. Dimensiones infaltables que complementa
a la personalidad del profesional pedagdgico, preparado para servir a la sociedad. Si
bien es cierto que la dimension carismatica y emocional es lo primero que se debe

desarrollar en la gestion escolar, sin embargo en ciertos momentos se pierde tales
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dimensiones y el clima institucional declina desfavoreciendo una gestion exitosa. Son

dimensiones que se debe desarrollar en la comunidad educativa del Per( Birf.
Segun AIDS Council (2009) Liderazgo es;

El conocimiento, las actitudes y las conductas utilizadas para influir sobre las
personas para conseguir la mision deseada. En otras palabras, liderazgo es la accion
de lograr que las personas se identifiquen con una misién o vision para que trabajen

en su realizacion.

b) Gestion escolar estratégica

El concepto de gestion es adaptado del mundo empresarial, a la educacién para
responder a las transformaciones estructurales permanentes que requiere en lograr la
calidad en el sector ya sea a nivel micro o macro, en el caso del estudio nos centramos
a nivel micro en la gestion escolar como una disciplina avocada al trabajo en equipos
sinérgicos, de los actores educativos tendientes a concretar los procesos que permita
diagnosticar, planificar, implementar y evaluar las actividades y acciones del trabajo

pedagogico de la institucion educativa.
Segun De la O Casillas (2011) gestion escolar;

Es entendida como la capacidad de generar nuevas politicas institucionales,
involucra a toda la comunidad escolar con formas de participacion democraticas
que apoyan el desempefio de docentes y directivos a través del desarrollo de
proyectos educativos adecuados a las caracteristicas y necesidades de cada

escuela.

c) Direccion estratégica en la gestion escolar.

Es dar respuesta a situaciones préximas, prever aquellas circunstancias que podria
afectar la consecucion de los objetivos institucionales. Es la vision de futuro y la toma
de decisiones en forma organizada y sistematica en respuesta al diagnostico
institucional previamente conocido y revertir a hechos exitosos en la calidad del

servicio educativo.

En toda direccion estratégica se formulan, se implantan o desarrollan y evallan las

estrategias aplicadas en el proceso de gestion y la politica institucional, la misién y la
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vision como los objetivos a alcanzar, hay que tener en cuenta que el desarrollo de
estrategia radica en el analisis realizado y el consenso adoptado por los actores
educativos quienes sera participes en la ejecucion del mismo, coordinar recursos
econdmicos, la creacion y utilizacién de los sistemas de informacién y comunicacion

siempre en un clima armonico y cultura organizacional favorable.

La importancia de la direccion estratégica en las instituciones educativas en el
desarrollo de una cultura de prevencién y control de su propio destino, ser proactiva,
alcanzar un mayor nivel de compromiso mediante la participacion activa de los actores
educativos, lograr la comprensiéon y el compromiso del equipo directivo y equipo
docente en la cristalizacién de los objetivos institucionales, al contar con equipos
dinamicos conformados por los actores educativos permite plantear y afirmar nuevas

estrategias en mejora de la calidad de servicio de la institucion educativo.

Desde otro punto de vista la direccidn estratégica se debe basar en la direccion
cientifica en la gestion escolar, que conlleva a poner en practica todas las habilidades
y capacidades competitivas desarrolladas en la formacion profesional, en el transcurso
de la experiencia laboral, orientadas a lograr desarrollar en los estudiantes una
formacion integral de futuros hombres y mujeres de la sociedad, tomar decisiones
respetando la cultura organizacional, liderando las propuestas, planteando los retos
innovadores capaces de concretar, con la interactuacion de los diferentes actores

educativos en un clima de confianza y solidaridad. Pinoy Vidal (2011) afirma:

“...dirigir cientificamente es no solo llevar a efecto las funciones clasicas de la
direccion (planificacion, organizacion, ejecucion o regulacion y control), si no
motivar, coordinar, impulsar, guiar, orientar, unir a los dirigidos, para lograr los
objetivos propuestos; pero para ello es indispensable que el director - dirigente se
pruebe en la tarea, que cree habilidades, que los dirigidos lo reconozcan como
dirigente, teniendo a su vez, aquello la posibilidad de elevar su preparacion, sus
conocimientos, adiestrarse en las tareas de las que seran participantes directos y

activos y no simples ejecutores, lo que coadyuvara a desarrollar su autodireccion .
(p.15).

Si bien es cierto que en la institucién educativa Per( Birf se aproxima a una
direccion cientifica, debilitado por las relaciones sociales y personales en criterios de

trato personal a los docentes, administrativos, padres y madres de familia, quienes
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como agentes educativos han sufrido consecuencias negativas en algunos momentos
por ciertos reclamos, que deberia haber sido manejado con estrategias de gestion.
Entonces concluyo que en la institucion educativa es necesario una reingenieria mental
con respecto a la gestion escolar, donde debe prevalecer la humildad, la honestidad la

sinceridad, el amor al trabajo y al préjimo y al servicio educativo.

2.2.5. MODELOS DE GESTION ESCOLAR.

Modelo, es un punto de referencia, una representacion de carcter conceptual del
conjunto de labores (interacciones y practicas) vinculadas a la tarea fundamental de,
direccionar, planificar, gestionar, realizar acompafiamiento, evaluar y reflexionar de la
gestion escolar. Es una forma de sugerir a concretar el logro de los objetivos y de la
vision institucional como el fendémeno organizacional. En la propuesta “El Modelo de
Gestion Educativa Estratégica” para la Direccion General de Desarrollo de la Gestion e
Innovacion Educativa de la Subsecretaria de Educacion Basica de México, Escalante

et al. (2009), afirman que:

Un modelo es un conjunto de representaciones de la realidad, elaborado para
facilitar su comprension y estudiar su comportamiento, asociado con el
conocimiento previo y la experiencia. Esta es subjetiva, en tanto su conocimiento
es concreto, porque refiere a una situacion que puede inferirse desde premisas y
supuestos; para ser comprendida por un nimero mayor de personas, €s necesario

darle forma y sentido. (p.33).

En el caso de gestion escolar, es una guia que oriente o permita concretar una
relacién de interaccion exitosa de la institucion educativa con el entorno inmediato
(padres de familia, la politica economica, el sistema legal, lo cultural, y otras
organizaciones sociales) con la consecucion exitosa de un servicio de calidad

educativa.

Las formas y principios de gestion fueron evolucionando en forma secuencial, de
acuerdo a las necesidades culturales y organizacionales, al avance del conocimiento,
la tecnologia, y el crecimiento econdmico. Casassus (2000) indica, “estos modelos
son: el normativo, el prospectivo, el estratégico, el estratégico situacional, calidad
total, reingenieria y comunicacional” (p.19), cada modelo trata de suplir las

deficiencias encontradas en el modelo anterior. Sin embargo en este estudio se trataran
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el modelo estratégico, el modelo de reingenieria y el modelo comunicacional, por ser

modelos que sustentan la propuesta.

2.2.6. MODELO DE GESTION ESTRATEGICA.
La gestion estratégica, Casassus, (2000) lo conceptualiza de la siguiente manera:

Consiste en la capacidad de articular los recursos que posee una organizacion
(humanos, técnicos, materiales y financieros). Una forma de hacer visible una
organizacion a través de una identidad institucional (analisis de tipo FODA que pone

en relieve la misién, la vision, las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas).
(p. 25).

El escenario socio cultural, econémico y politico del tiempo requiere desarrollar
capacidades para planificar en forma consensuada con los actores educativos,
gestionar los recursos eficientemente, ejecutar acciones técnicas operativas y lograr
los objetivos de mejora, con planes estratégicos de manera consecutiva. Convirtiendo
la estructura organizacional en otra més funcional y horizontal, favoreciendo la
delegacidn de tareas, permitiendo un trabajo en dptimas condiciones hacia el logro de
objetivos estratégicos, con equidad y pertinencia del curriculo y profesionalizacion de

las acciones educativas, referido a lograr la calidad en el logro de los aprendizajes.

De hacer visible la identidad de la gestion escolar estratégica mediante la principal
herramienta de gestion institucional (PEI) con pensamientos estratégicos los acuerdo
multilaterales entre los actores educativos y las organizaciones sociales externos,
poniendo en actividad las competencias y la profesionalizacién docente, equipo
directivo centrado en la gestion institucional en trabajo en equipo con apertura al
logro eficiente de aprendizaje y la innovacion en los estudiantes; con una visién

sistematica de futuro y vision estratégica, todo sustentado en un enfoque participativo.

Para lograr el liderazgo en todos los aspectos en la institucion educativa Per( Birf,
es necesario que los actores educativos consensuen en desarrollar una participacion de
calidad y mayoritaria en la gestion escolar, con propuestas estratégicas, con una
mentalidad abierta al cambio actitudinal, con pensamiento claro que la union hace la
fuerza y unidos para una gestion escolar eficiente en la que la herramienta eficaz sea
la comunicacion asertiva, donde cada integrante logre destrezas comunicacionales

eficientemente.
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¢ QUE no es una gestion educativa estratégica?

1) “Administrar lo existente” o “mantener en funcionamiento”.

2) Restringir la toma de las decisiones a un Gnico &mbito, a un dnico tiempo y a un
unico actor.

3) Implementar practicas basadas en decisiones sin niveles de asociacion,

negociacion o consenso.

Por ello, la gestion educativa estratégica no es un conjunto Unico de nuevas recetas
infalibles, de soluciones mégicas para todos los problemas y para todos los espacios.
La gestion educativa no puede basarse en uniformidades. La magnitud, intensidad y
configuracién de los problemas son especificas de cada entorno en particular, en cada

centro educativo.

a) Funcionabilidad de la gestion educativa estratégica.

1. Componentes.

De una manera simple puede afirmarse que todas las actividades de la
gestion educativa pueden integrarse en estas tres clases: reflexion, decision y
liderazgo.

Para complementar la definicion de gestion pueden identificarse tres
componentes esenciales y analiticamente distinguibles, pero que operan
interrelacionados y reciprocamente potenciados, pues la gestion educativa
implica la integracion de diversos saberes, practicas y competencias y en todos
los casos, supone otros tres componentes inseparables y fundamentales:
pensamiento sistémico y estratégico, liderazgo pedagdgico y aprendizaje

organizacional.

Cada una de estas muestras es en si misma compleja, ya que supone la
intervencion de maultiples variables y actores y se requiere amplias

competencias profesionales e interpersonales.

a. Pensamiento sistémico y estratégico.

El pensamiento estratégico comienza con la reflexion y la observacion de
la naturaleza del proyecto a encarar; lo fundamental es comprender qué es lo

esencial y luego aventurar las posibles dinamicas para alcanzar los objetivos.
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Pensamiento sistémico y estratégico

Liderazgo Aprendizaje

Pedagogico Organizacional

Figura 9. Pensamiento Sistémico y Estratégico
Fuente. http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3g1QJ:
www.iese.edu.ar/pdf/DGE/03-Cap-I1l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=cInk&gl=pe

A través de un reflexivo y estudiado proceso de toma de decisiones, la
gestion educativa construye las acciones y comunicaciones necesarias para
concretar una vision del futuro consensuada y compartida y unos objetivos

de intervencion, para el logro de practicas de impacto y de calidad.

Diagndstico Evaluacién

/7 O\

Alternativas

\ Acciones

Objetivos /

Figura 10. Esquema de la circularidad del pensamiento estratégico.

Fuente. http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3glQJ:
www.iese.edu.ar/pdf/DGE/03-Cap-I1l.doc+&cd=10&hl=es-19&ct=cInk&gl=pe

Los problemas a encarar en el desafio de mejorar la calidad educativa
exigen una fuerte articulacion, entre cinco etapas de los procesos de cambio:
i. El diagndstico.
Ii. Las alternativas identificables.
iii. Los objetivos.

iv. Las acciones o proyectos a desarrollar.
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v. Laevaluacién.

Cada una de esas tres etapas es en si misma compleja, ya que supone la
intervencion de multiples variables y actores y requiere amplias

competencias profesionales e interpersonales.
b) Liderazgo pedagogico.

La gestion requiere practicas de liderazgo para concertar, acompanar,
comunicar, motivar y educar en la transformacion educativa. La construccion
de escuelas eficaces requiere lideres pedagdgicos. No hay transformacion
sobre la base de autoridades formales, impersonales, reproductoras de

conductas burocraticas.

Se entiende por liderazgo un conjunto de practicas intencionalmente
pedagogicas e innovadoras. Précticas diversas que buscan facilitar, animar,
orientar y regular procesos complejos de delegacion, negociacion,
cooperacion 'y formacién de los docentes, directivos, funcionarios,

supervisores y demas personas que se desempefian en la educacion.

El desafio de la gestion es mostrar la diferencia de calidad de cada cambio
y, de esta forma, inspirar y motivar a los demas para que conciban el camino

de la transformacién como posible, ademas de deseable.

c) Aprendizaje organizacional.

La esencia de las nuevas formas de organizacion es la constitucion de un
equipo. Para ello las operaciones de la organizacidn deben aproximarse a una

idea de ciclo de aprendizaje.

Habré aprendizaje organizacional, en la medida en que las organizaciones
aumenten su espacio de accion; es decir, que se amplie el ambito en el que

puedan disefiar e intervenir para transformar y mejorar practicas y resultados.

El aprendizaje sobre las organizaciones educativas es esencial para la
planificacion estratégica y ésta es a su vez, la semilla de la transformacion

educativa, lo cual implica que es imposible eludir el aprendizaje.
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La gestion educativa es una herramienta de conduccién eficiente para

potenciar los ciclos de aprendizaje profundos en las, organizaciones que

buscan concretar transformaciones, en épocas de cambios permanentes.

2. Gestores educativos.

Los gestores educativos, para pilotear el proyecto, tienen que desarrollar

acciones especificas como:
(a) Liderar
(b) Reflexionar

(c) Tomar decisiones

Decisién

Reflexién

Liderazgo

Figura 11. Acciones especificas de los gestores educativos.

Fuente. http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:zs416eS3glQJ:w
ww.iese.edu.ar/ pdf/DGE/03-Cap-11l.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=cInk &gl=pe

3. Claves de la gestion educativa estratégica.

Se espera que las practicas de los gestores educativos, como responsables del

ambito educativo territorial y organizacional, estén en condiciones de

asegurar las siguientes funciones:

(a) Analizar — Sintetizar.
(b) Anticipar — Proyectar.
(c) Concertar — Asociar.

(d) Decidir — Desarrollar.
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(e) Comunicar — Coordinar.
(® Liderar — Animar.

(9) Evaluar — Reenfocar.

b) La gestion académica ante la transformacion educativa.

a.

Instrumentos de Gestién Escolar

Los instrumentos de gestion de toda Institucion o Programa educativo son:

1. El Proyecto Educativo Institucional (PEI), un instrumento de gestion de

mediano plazo que se enmarca dentro de los Proyectos Educativos
Nacional, Regional y Local.

El Proyecto Curricular de Centro (PCC), un instrumento de gestion, que
se formula en el marco del Curriculo Nacional, a través de un proceso de
diversificacion curricular, a partir de los resultados de un diagndstico, de
las caracteristicas de los estudiantes y las necesidades especificas de
aprendizaje, es parte de la Propuesta Pedagdgica del PEI.

Reglamento Interno (RI1), un instrumento de gestion que regula la
organizacion la organizacion y el funcionamiento integral de la
Institucion Educativa y de los distintos actores, estableciendo pautas
criterios y procedimientos de desempefio y de comunicacion entre los

miembros de la comunidad educativa.

Informe de Gestion Anual, un instrumento de gestion que registra los
logros, avances, dificultades en la ejecucién del Plan Anual de Trabajo y
aplicacion del Reglamento Interno, asi como las recomendaciones para
mejorar la calidad del servicio educativo. Es producto de la
autoevaluacion de la institucion y sirve de diagndéstico para el Plan Anual

de Trabajo del afio lectivo siguiente.

Plan Anual de Trabajo, un instrumento de gestion, derivado de PEI y del
Informa de Gestion Anual de Direccion del afio anterior. Concreta los
objetivos estratégicos del PEI, en actividades y tareas que se realizan en

el afo.
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b. Gestién del PEI

Se prepara como una alternativa para la gestion, en el marco de la Ley
N.° 28044, Ley General de Educacion y su Reglamento.

(Por qué se habla hoy de “Proyecto™?:

En la década del 60 y a partir de los modelos de la administracion
industrial, se extendié a todas las organizaciones la idea del planeamiento.
Guiandose por criterios de eficiencia, todo deberia ser cuidadosamente
planeado para lograr el mayor éxito posible, con ahorro de tiempo y

esfuerzo.

En los medios educativos esto se aplico indiscriminadamente,
reduciéndose muchas veces a la formulacion de largas listas de objetivos o

de planificaciones excesivamente estandarizadas.

Asi, la planificacion perdio su sentido original de instrumento que
fundamenta, orienta y organiza la préactica, para convertirse a menudo en

una mera formalidad.

Entonces comenzd a surgir en el ambito escolar, una nueva concepcion
del planeamiento, menos centrada en la produccion de planes anuales y méas
referidos a un proceso de trabajo conjunto y de largo plazo, con la inclusion
de toda la escuela.

Asi, el concepto de “Proyecto” tiene la intencion de resignificar el

proceso de planificar.
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Figura 12. Proceso de gestion del PEI y PCI
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:zs416eS3glQJ:
www.iese.edu. ar/pdf/ DGE/03-Cap-lll.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=cIn k&gl=pe

El Proyecto Educativo Institucional (PEI) es basicamente, un proceso gue tiene
como propésito central el cambio. Un proyecto escolar no es responsabilidad ni
patrimonio de una sola persona o un grupo de personas. Por el contrario, representa
el compromiso de todos los miembros involucrados en la escuela. Programando
teniendo en cuanta a los estudiantes, integrando sus necesidades de desarrollo
humano, el cumplimiento de sus derechos, ademas de las demandas de desarrollo

de la region y de manera especial del distrito de Pueblo Nuevo.

El fin altimo del PEI es la transformacion de la institucién educativa en forma
global; en este sentido orienta e involucra la actividad de toda la escuela. Orienta

una gestion auténoma, participativa y transformadora de la institucion educativa.
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Al analizar el PEI, se producen cambios en las relaciones humanas,
fundamentalmente en los vinculos que se establecen entre los docentes, pues desde
su inicio se convierte en un espacio para la discusion, la elaboracidn, el debate y la

toma de decisiones.

Para que un proyecto no se convierta en una formalidad a cumplir y sea un
instrumento para ayudar a mejorar la practica, encauzandola y orientandola
permanentemente hacia los resultados deseados, debe adoptar ciertas
caracteristicas:

(1) Adecuacion: La tarea y la organizacion de la institucion educativa deben estar
acordes con las demandas y condiciones de su propia realidad y la de su

entorno.

(2) Flexibilizacion: Las acciones que se desarrollen durante la ejecucion del
proyecto, deben poder ajustarse flexiblemente, de acuerdo con la marcha del

tiempo.

3) Viabilidad: Deben tomarse en cuenta los recursos disponibles, fijando
prioridades de accién pedagdgica.

(4) Participacion: Debe adoptar una metodologia que permita la participacién de

todos los miembros de la Institucidn educativa, en todas sus etapas.

El PEI es la formulacion clara y precisa de las aspiraciones de la comunidad
educativa acerca del modelo de institucion educativa que se necesita para atender a

las demandas de desarrollo de nuestros estudiantes.

Dentro del Proyecto Educativo de la institucidon se establecen las siguientes
dimensiones que interactlian entre si y a partir de la calidad educativa se busca la

excelencia;

1)  Dimensién educativa.

¢Quiénes somos y qué se quiere lograr?.
a) Ubicacion geografica de la institucion educativa.

b) Resefia historica de la institucion educativa

c) ldeario: cosmovision, valores institucionales, identidad, fines. Es necesario

que este explicitado con toda claridad y sea transmisible.
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(1) Mision: La especifica de cada institucion educativa. La mision debe ser
conocida por la comunidad educativa, asi como las estrategias adecuadas para
materializarla.

2 Vision:

(3) Metas o intenciones educativas: las establecidas por la institucion educativa
para llevar a cabo la mision.

(4) Objetivos: son los pasos que se proponen para concretar las metas o

intenciones.

El criterio de evaluacion para esta dimension es la relevancia, es decir la
significatividad de la institucion educativa, como asimismo en el sociocultural y

educativo del nivel al que pertenece.

2) Dimension Organizacional.
¢ Con qué organizacion y recursos se cuenta?

a) Diagnostico del Instituto Educativo: se materializa teniendo en cuenta las
siguientes variables de analisis:

(1) Situacion: prestigio, competitividad con otras instituciones educativas,
procedencia de estudiantes, nivel socioecondmico, cualificacion docente,
etcétera.

(2) Grupos: docentes, estudiantes, administrativos, etcétera.

(3) Debilidades y Fortalezas: detectadas a partir de la autoevaluacion institucional,
son internas de la organizacion y por lo tanto, se puede actuar sobre ellas con

mayor facilidad.

(4 Oportunidades y Amenazas: son variables no controlables que presenta el
contexto y la mayor accién que puede hacerse respecto de ellas es preverlas y

actuar segun las conveniencias, aprovechando las oportunidades.

b) Definicion institucional: etapa de educacion bésica, modalidad de organizacion,
particularidades del nivel y ciclo de la institucion educativa.

c) Régimen juridico: Ley 28044 - Ley General de Educacion (art. 66°, 52°, art 56;
Reglamento de la gestion del Sistema Educativo y su modificatoria la Ley N°
28123- Decreto Supremo N° 009-2005-ED Art. 25° y 32°; Reglamento de la Ley
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N° 28740, Ley del Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion, y Certificacion
de la Calidad Educativa — Decreto Supremo N° 018 -2007 — ED.

d) Estructura Organizativa: cuadro en el que se presenta la organizacion estructurada
jerdrquicamente por niveles que sirve de marco a la Institucion educativa en
forma concreta, sefialando las relaciones de dependencia y funcionales, cuando

asi corresponda.

e) Viabilidad material: infraestructura y medios para la ensefianza - aprendizaje
(aulas, CRT. Aula de Innovaciones Pedagogicas, laboratorios, biblioteca, campo

de deportes, Jardines o areas verdes, etcétera)

fy Viabilidad de potencial humano: gestion de personal para todas las funciones
docentes y no docentes y nivel de titulacion, grados concordante con el nivel,
areas y especialidades técnicas educativos que desarrolla la institucion educativa

y capacitacion para el desempefio de todos los roles necesarios.

g) Viabilidad econémica y financiera: de acuerdo con el Art 37° de Decreto
Supremo N° 009-2005-ED, disponible o no de los recursos necesarios para cumplir
la mision educativa asignada a la institucion educativa, sobre la base del presupuesto
aprobado para el mismo. El criterio de evaluacion de esta dimension seria la
eficiencia, es decir el logro de lo maximo posible con un empleo racional de los

recursos.

3) Dimension Pedagdgica.
¢Como se conceptualiza la practica?

a) Concepcion de Aprendizaje: fundamentos teéricos del aprendizaje, segun el
ambito de aplicacion, en un marco de consenso Yy capacitacion para llevarlos a cabo,
tanto por los docentes civiles Concepcion de la intervencidn docente: estrategias
didacticas para llevar adelante el proceso de ensefianza aprendizaje y lograr

coherencia con la forma de evaluacion.

b) Concepcion de la evaluacion: sistema de informacion y comunicacion para la
gestion; variables e indicadores de procesos y resultados; criterios generales para las
diferentes areas; toma de decisiones: acciones a llevar a cabo para la

retroalimentacion del proceso.
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El criterio de evaluacion para esta dimension es la eficacia o capacidad para

alcanzar los resultados esperados.

4) Dimension Curricular.
¢ Qué se hace y como se desarrolla la accion educativa?.

Se centra en el marco del Curriculo Nacional, Curriculo Regional y local
diversificado en las instancias respectivas, situacién que la comunidad educativa
tendra presente en la planificacion de las programaciones curriculares, consistente
en la seleccion de competencias, capacidades de las diferentes areas que permitan el
logro de los aprendizajes en la institucion educativa, teniendo una vision holistica
que permita al estudiantes desarrollar sus capacidades en forma articulada a la de las
diferentes areas de aprendizaje. Y su formacion integral como persona y ser social.

5) Dimension Comunitaria.
¢ Como se relaciona la institucion educativa tanto interna como externamente?

a) Procesos permanentes de profesionalizacion: a través de instancias de formacion,

actualizacion, capacitacion y perfeccionamiento docente.

b) Participacion de la comunidad educativa en actividades de extension: cultural,

econdmica, cientifica, de servicios, social, deportiva, etc.

c) Acciones hacia la comunidad circundante segun los principios del Ideario.

d) Proyectos de investigacion y extension.

e) Orientacion educativa — psicopedagdgica.

fy Régimen disciplinario y de convivencia.

El criterio de evaluacion es la proyeccion de acciones que favorezcan el

intercambio intra y extra institucional.

6) Dimension evaluativa.
¢ Como se aprende la practica y se sostiene el crecimiento?

a) Seguimiento del Proyecto Institucional en sus diferentes aspectos:

institucionales, educativos, pedagdgicos, curriculares, etcétera.
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b) Optimizacion de procesos y propuestas de mejoras.

c) Sistema de informacidn para la gestion, con dominios, dimensiones, variables e
indicadores.

d) Toma de decisiones

e) Reorientacion de procesos.

El criterio de evaluacion es el desarrollo coherente y sostenido del resto de las

dimensiones.

El orden de la presentacion no constituye una jerarquizacion porque, al estar
estrechamente relacionadas entre si, cualquier accion que se tome en una de las

dimensiones, tendra impacto en el resto.

En el gréfico (Ver fig. 13) se detallan las seis dimensiones del PEI y los criterios

de evaluacion de las mismas.

Se garantiza la sostenibilidad del PEI en funcion a la institucién educativa
mediante; la vigencia de un clima institucional, el funcionamiento del Consejo
Educativo institucional, la participacion de la comunidad educativa en la
formulacién y en la evaluacion de PEI., articulacién de los objetivos estratégicos
con los objetivos de los otros instrumentos de gestion institucional, con la propuesta
y accion de proyectos innovadores y de inversion, los mejores resultados y los

convenios interinstitucionales, etcétera.
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c. Planificacion Institucional

Las instituciones escolares se enfrentan en la actualidad, con el desafio de
la transformacion. Los cambios que se han producido en el conjunto de la
sociedad afectando de manera profunda ciertos aspectos, son tan reales que
plantean sin duda, requerimientos diferentes y diferenciados a los

establecimientos escolares.

Desde la definicion de su papel basico, como herramienta de gobierno para
la conduccion de las instituciones educativas, el principal requerimiento que
debe afrontar la funcion planificadora es asegurar la mayor coherencia técnica
y politica para lograr adecuados resultados de aprendizajes en los alumnos, lo
que se traduce en su capacidad de prever y organizar todo tipo de

requerimientos técnicos.

A partir de esta vision, la planificacion en una institucion educativa enfrenta

tres grandes tareas:

1) Debe apoyar y facilitar la formulacion de los objetivos (el proyecto

educativo concreto) que orienta las acciones de la institucién educativa.

2) Debe brindar a los diferentes niveles de gobierno (equipos de conduccion),

informacion oportuna y relevante, que permita tomar decisiones adecuadas.
3) Debe facilitar la viabilidad de las decisiones de cada una de las instancias.

La planificacion debe ser flexible, para dar lugar al proceso de elaboracién
curricular con diferentes niveles de concrecion, que dara respuestas a

situaciones diversas.

d. Del PEI al Proyecto Curricular de la institucion educativa.

El PCI se concibe fundamentalmente “como un proceso de elaboracion,
concrecion e investigacion permanente, que valida en las aulas la pertinencia del
disefio”. Las Instituciones escolares se constituyen de esta manera, en un centro

de investigacion y desarrollo curricular.

Hay modelos de transformacion educativa, que conciben al PEI y al PCI

articulados pero separados. La elaboracion de uno u otro puede ser paralelo,
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pero constituyen dos vias de trabajo separados.

El PEI en estos modelos, suele reducirse a una definicion de intenciones
educativas y estructuras de organizacion que las hagan posibles, mientras que el
PCI se constituye en la especificacion de esas Intenciones, en un Plan de Accion
Curricular, plan que comunmente carece de enfoques estratégicos y

situacionales.

Plantearlos de este modo, es decir articulados, pero elaborados
separadamente, existe el peligro de cristalizar ambos Proyectos en sendos
Documentos que no impactan en la realidad que intentan cambiar, neutralizando

asi las potencialidades de cambio que les son propios.

El PCI forma parte del PEI, ya que las decisiones y acciones curriculares se
dinamizan y concretan desde la fuerza generativa del PEI. No constituyen como
tal, dos elaboraciones diferentes, sino que, al construir el PEI, se construye el
PCI.

Siendo la dimension curricular una de las dimensiones institucionales claves,
el PEI gravita sobre su especificidad, generando sus definiciones, diagnosticos,
iniciativas, concreciones y evaluaciones, para la elaboracion progresiva de su

propio PCI.
Desde estas consideraciones surgen con evidencia, que:

El Curriculo y la Gestion del Instituto constituyen, en la Transformacion
Educativa, una unidad clave, que sélo asi permite instituir cada Centro de

ensefianza, en una unidad de cambio e investigacion curricular.

La Gestidn curricular es parte de la Gestion del Instituto. En consecuencia el
PCI no queda sélo a nivel de un Disefio que se plasma en un documento, sino
que, como Gestion Curricular — dentro del marco del Proyecto Global del
Instituto — avanza hacia la contrastacién de sus enunciados, desde su desarrollo
en las aulas. Solo cuando se produce esta interrelacion, la transformacion
curricular es posible, ya que ésta no queda solamente en el discurso y en la

formulacidn, sino que se traduce y se verifica en la accion.

Siendo que el PCI surge del potencial de cambio del PEI, ese gran potencial

de cambio radica fundamentalmente en los componentes méas dinamicos que lo
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integran.

La Gestion Curricular perfecciona continuamente su propuesta educativa,
con compromisos de accion a la medida de las debilidades y fortalezas de la
institucion educativa, identificadas por los propios actores.

Los compromisos de accion que son propios de las otras dimensiones del PEI
confluyen, sin embargo, en el logro de las acciones curriculares, ya que siendo
la especificidad de las instituciones educativas el ensefiar y el aprender, todos

se potencian en torno a las mismas.

El PEI comprende todas las dimensiones institucionales: la pedagogico-
curricular, la de organizacion y gestion, la de apoyo a la actividad docente, la de
extension a la comunidad. Sin embargo, es el PCI, el contenido sustantivo y
nucleador del PEI y desde donde pueden y deben adquirir valor pedagdgico,

todas las dimensiones.

Es, por ende, la principal responsabilidad de los Equipos Directivos y una

responsabilidad indelegable de los Equipos Docentes.

e. De la Imagen Institucional a la Imagen Curricular.

El PCI debe definir una vision pedagdgico—curricular de la institucion
educativa de ensefianza. Esta vision sefiala el rumbo, el norte, aquello que
razonablemente se puede lograr en el mediano o largo plazo, es decir, el perfil
de competencias del estudiante, el perfil profesional requerido del docente, la
organizacion docente necesaria, el compromiso con la comunidad, entre otros.
En la medida que se avance en esta direccion, aumenta la certeza de estar

cumpliendo con la mision de la institucion educativa.

f. Del Diagndstico Situacional de la Institucidn educativa al Diagnéstico

Situacional Curricular.

El PEI es un instrumento que muestra los problemas de las instituciones
educativas: existen problemas socio-econdmicos que exceden su ambito, en
relacién con su influencia y su posible modificacion; existen problemas de

apoyo a la gestion administrativa; problemas de gestion y organizacion que
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pueden afectar el desempefio docente, asi como problemas de apoyo a la

gestion pedagogica, que pueden limitar el potencial docente.

No obstante, existen problemas pedagdgico-curriculares que son de
incumbencia directa de las instituciones educativas y, por lo tanto, justifican

un abordaje metodoldgico claro y sistematico.

Asi también, el PEI es un instrumento para consolidar y aprovechar las

fortalezas de cada institucion educativa.

Es indispensable completar este analisis de fortalezas y debilidades
curriculares, con un analisis de las oportunidades y amenazas externas que

tiene la propuesta curricular de cada institucion educativa.

En primer lugar, hay que comenzar con un relevamiento de los recursos
externos que tiene un potencial curricular, por ejemplo: experiencias culturales
relevantes, lineas editoriales, organizaciones nacionales y privadas que

ofrezcan apoyo a las iniciativas educativas, entre otros.

Se trata de estudiar todo el contexto; encontrar oportunidades y

aprovecharlas inteligentemente, para fortalecer la propuesta curricular.

En segundo lugar, es imprescindible relevar las amenazas y riesgos que

pueden afectar al PEl y PCI.

Se sabe que muchas de la acciones pedagogicas pueden ser facilmente
neutralizadas, por la influencia de agentes o fendmenos sociales no educativos.
Ejemplo: los efectos perniciosos que pueden generar ciertos espacios de

publicidad; la proliferacion a la adiccion de drogas, entre otros.

Consecuentemente, no puede desconocerse la existencia de estos
fendmenos no educativos, ni permanecer indiferentes frente a los efectos que

puedan provocar.

De esta forma, se evaluara la necesidad de elaborar estrategias que aseguren

el pleno posicionamiento de la propuesta curricular.
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h. Alternativas para la construccion del PCI.

Constituye un espacio privilegiado de trabajo en cada institucion educativa,
que permite contextualizar la propuesta pedagdgico-curricular articulando los
fundamentos de la Ley de Educacion, el Curriculo Nacional la Curricular
regional y la curricular local, para completar capacidades del area especifica y
las decisiones concretas que orientan la planificacion y la realizacion del

trabajo en el aula.

Por lo tanto, el curriculo general formulado en los Disefios, se amplia, se

ajusta y se contextualiza en cada PCI, enmarcado en el PEI.

El PCI se constituye de esa manera, en un instrumento que permite a los
docentes encuadrar sus practicas en un marco mas amplio, posibilitando que
la tarea del aula o en grupo de clase, se articule coherentemente en un marco

mas general, sustentado en el PEI.
En sintesis:

El PCI se configura en una forma abierta, flexible y dindmica de organizar
la totalidad de la Gestion de las instituciones educativas, atendiendo a los
componentes indispensables para disefiar y desarrollar una propuesta

curricular completa, en un contexto especifico y cambiante.

c) Gestion del aprendizaje.
a. Una aproximacion hacia la gestion del aprendizaje activo

Es necesario que la gestion del aprendizaje evolucione, ofreciendo nuevas
técnicas y nuevas ideas; pero las técnicas no deben sustituir a las ideas, ni los

mecanismos a las razones, o sea lo accidental, a lo principal.

Mas que ofrecer un sistema o método nuevo, se necesita una nueva actitud en el

estudiante y en el educador.

Un nuevo estilo educativo que responda a las aspiraciones de los educandos, a
sus necesidades, a su modo de ser y de actuar y que tenga como objetivo la

educacion plena e integral.

¢ Qué pide el nuevo estilo educativo?
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Puede sintetizarselo en esta expresion: “convertir al estudiante de espectador en
actor”.
Un estudiante es actor cuando:
1) Busca.
2) Realiza/ Elabora.
3) Reflexiona.

4) Experimenta.
5) Produce.

La conduccidn activa del aprendizaje se opone a la expositiva, que cifra la tarea
en exponer por parte del docente y escuchar, intentar comprender, repetir,

memorizar y reproducir, por parte del estudiante, fomentando la pasividad.

La conduccién activa se produce cuando el educando participa, es actor y no

s6lo oyente u observador.

Lo aprendido a través del oido se olvida pronto, no asi lo hallado y
experimentado por el propio estudiante. El saber conquistado vale mas que el
aprendido.

Docente motivador
Docente orador

= Pasividad = Actividad

Estudiante oyente Estudiante activo

Figura 14. Aprendizaje Activo/Pasivo

Fuente. http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:zs416eS3g1QJ:www.iese.edu.ar/pdf/DGE
/03-Cap-1ll.doc+&cd=10&hl=es-419&ct=clnk&gl=pe

b. Una metodologia operativa y participativa

1) Justificacion

Es frecuente que, aun hoy, se siga considerando al docente como un verdadero

causante del aprendizaje de sus escolares.

Sin embargo, los estudios psicoldgicos han puesto de manifiesto que el verdadero

agente del aprendizaje es el propio sujeto que aprende, el estudiante
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Es funcion del docente crear el clima y condiciones en la clase, para que el

estudiante se sienta motivado a aprender. La metodologia operativa y participativa

esta destinada a implicar al estudiante en su propio proceso de aprendizaje, de

manera responsable.

2) Aspectos a tener en cuenta

a)

b)

c)

d)

e)

f)

9)

k)

Método es el camino a seguir para conseguir determinados objetivos,
valiéndose de instrumentos que se denominan técnicas.

Cada profesor elabora su método o metodologia operativa en funcién de la
materia a dictar, de su propia personalidad y experiencia.

El poder motivador de la metodologia operativa y participativa se debe al
hecho de que, al trabajar en grupo se facilita el aprendizaje significativo, se
mejoran la motivacion intrinseca y la interaccion creativa.

Si el docente alienta la participacién y el compromiso personal, el grupo
aumentara su capacidad de autogobierno y sus posibilidades de trabajar
independientemente.

El educador al dar autonomia en el trabajo, promueve la motivacion del logro
y la autoestima.

El progreso escolar es favorecido por la formacién de grupos con capacidades
heterogéneas y complementarias.

No sirve que el educador ensefie bien, si no hay recepcion por parte del
estudiante y este aprendizaje se ve fomentado por métodos activos de
participacion.

El docente centrado en el control, disminuye la motivacion intrinseca.

La actividad del estudiante puede ser tanto motriz y de produccion, como
contemplativa y de reflexion.

Los métodos activos y participativos son fuente de refuerzo continuo del
aprendizaje de los estudiantes, pues los concientiza a intervalos cortos de
tiempo, de sus éxitos o dificultades, actuando como reforzador.

Los métodos activos y participativos inciden en la motivacién, interés,
creatividad, libertad de eleccion, ritmo de trabajo, sociabilizacion y claridad
de esquemas mentales de los estudiantes.

El profesor, en los métodos activos y participativos, debe poner toda su

energia en que el estudiante aprenda a aprender y desarrolle todas sus
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capacidades y habilidades en la interaccion del grupo de trabajo, logrando asi,
un mayor nivel de aprendizaje, en un ambiente ordenado.

m) En los métodos tradicionales, el profesor es el poseedor del saber, la
autoridad, marca los objetivos y los estudiantes son pasivos en el proceso de
ensefianza aprendizaje. En una clase participativa, en cambio, el estudiante
acta con mayor autonomia, espontaneidad, iniciativa, responsabilidad,
creatividad, sociabilidad y condescendencia hacia el resto del grupo.

n) Una relacion educativa de caréacter personal y afectiva es una influencia
positiva en las experiencias vividas en el aula.

o) La misidn del profesor debe dirigirse a provocar en los estudiantes, el deseo
de mejora, mas que a la transmision de conocimientos, contribuyendo a un

clima positivo y operativo dentro del aula.

3) Supuestos cientificos de una metodologia operativa y participativa

Para superar la dicotomia existente entre la “educacion individualizada” y la
“educacion socializada”, Victor Garcia Hoz, al formular el Codigo de la
educacion personalizada, afirma “Actividad del estudiante antes que del
docente”. “En la actividad — relacion con las cosas — y en la convivencia — trato
con las personas — encuentra el hombre la satisfaccién de su anhelo mas
profundo: el de la felicidad y la alegria” (Garcia Hoz V. 1987, pag. 176).

Ahora bien, cuando se quiere precisar el sentido de la palabra actividad, los
distintos autores incluyen las realidades mas dispares y al final, la corriente
pedagogica del activismo, a fuerza de querer abarcarlo todo, no aclara el

concepto.

Para precisar el término, es necesario comenzar afirmando que, de alguna
manera, todo ser esta en actividad. Pero lo que importa en la actividad educativa,
es que tenga un caracter formativo para la personalidad. Las actividades que
interesan en el proceso de aprendizaje son las de la inteligencia y la voluntad, en
primer lugar, y todas las energias corporales, en cuanto dependientes de la propia

decision del sujeto.
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4)

Habria pues que partir de una primera afirmacion: la metodologia operativa
no supone reducir la actividad de los estudiantes, solo a una accion exterior

manual.

Accion y pensamiento estan relacionados; provocando la accion, se favorece
al desarrollo y el ejercicio del pensamiento. Pensamiento firme y sélido dirige

mejor la accion y la hace mas eficaz.

A esto se refiere Garcia Hoz cuando, al indicar que una de las condiciones de
la educacion personalizada es la de ser operante y creadora, afirma que en la
operacion se incluyen los actos externos, acciones en sentido general, pero
también la actividad interior del hombre, las operaciones que constituyen
propiamente su vida cognitiva y decisoria, antes de llegar a la realizacion externa

de la obra.

Caracteristicas de las actividades

a) La actividad en los métodos operativos, trasciende lo espontaneo, para
referirse a los esfuerzos personales que individual y socialmente realiza el
estudiante, a fin de alcanzar un objetivo significativo.

b) En educacion, la actividad que importa es la que tiene caracter formativo, la
actividad de la inteligencia o la voluntad, dependiente de la decision del
sujeto y que establece una relacion entre accion y pensamiento.

c¢) Es educativo lo adquirido por un esfuerzo voluntario, intencionado y mas o
menos directo, a través de actos de valor positivos, que tienden al
cumplimiento de las aspiraciones.

d) Son actos formativos los que comprometen toda la personalidad, poniendo en
juego las energias fisicas y bioldgicas, en los que cada uno se proyecta e
identifica.

e) En laeducacion personalizada, la actividad del nifio es prioritaria, ya que una
de sus condiciones es que sea operante y creadora.

f) Laactividad incluye los actos externos (acciones) y las actividades interiores
del hombre que hacen a su vida cognitiva y decisoria.

g) El estudiante desarrolla las actividades de asimilacion (fuera- dentro),

acomodacion (dentro- fuera) y coexisten ambos procesos en la adaptacion.
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hy Laaccion que lleva el sello del individuo y desarrolla en él la responsabilidad
y originalidad, sefiala el caracter individualizador del autoaprendizaje
(individualizacién natural).

i) En su sentido completo, la actividad exterior se refleja en las realizaciones
practicas, pero existe una actividad interior que se proyecta en una
modificacion de la personalidad del hombre.

j) A lo largo del proceso de aprendizaje activo, existen diferentes fases en las
que se desarrollan distintas actividades; éstas son:

(1) Fase: receptiva, reflexiva y expresiva simbdlica //Actividades de
iniciacion, de exploracion, de integracion.

(2) Fase creativa // Actividad de creacion

(3) Fase retentiva // Actividad de fijacion

(4) Fase de expresion practica y simbolica // Actividades de aplicacién

k) Para que una ensefianza sea operativa, se debe poner en tension la actividad
mental del estudiante a través de situaciones problematicas. Estas situaciones,
para resultar estimulativas, deben ser posibles de resolver por el estudiante,
pues si el profesor lo resuelve todo, no hay esfuerzo personal y si son
irresolubles, traen aparejadas la desilusion y la pasividad.

) El aprender operativo es un " aprender haciendo ~ en donde siempre que sea
posible, el alumno debe materializar su actividad en un producto de
aprendizaje, estimulandolo a que lleve su huella personal.

m) En la programacion del trabajo, el docente debe planificar la actividad de los
estudiantes, mas que sus propias actividades, teniendo muy en cuenta las
capacidades y aspiraciones. Debe indicar y orientar las tareas, haciéndolas
interesantes, a efectos de que no se caiga en indisciplina.

n) Las tareas mas activadoras son aquellas en las que el estudiante pueda
relacionarlas con lo cotidiano.

o) A efectos de mantener la actitud de superacion, es imprescindible crear una
competencia sana, consignando los logros alcanzados con la mayor precision
posible, constatando avances o retrocesos

p) Hay que evitar el esfuerzo memoristico de repeticion y fomentar la reflexion,

lo que ayudara a aplicar técnicas o conocimientos ya adquiridos.
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a)

r

s)

B

u)

Se debe cultivar el trabajo autonomo, alentando oportunidades de
autoaprendizaje y actividad permanente, con la minima intervencion del
docente.

En los métodos operativos, la exposicion informativa del docente se
transforma en coloquio integrador del grupo de estudiantes.

Es importante que el estudiante aprenda a preguntar y adquiera el habito y la
actitud de cuestionar y cuestionarse.

En la clase, debe haber un agrupamiento flexible, en el que el nimero y las

situaciones de aprendizaje dependan del tipo de actividades a realizar.

En un gran grupo, se pueden realizar actividades receptivas; en un grupo
medio coloquial, actividades receptivas y /o reactivas. EIl grupo pequefio o
equipo de trabajo es ideal para cualquier tipo de actividad. El trabajo
individual implica todas las actividades personales del estudiante y se da

dentro de cualquier tipo de grupo.

2.2.7 LA TEORIA DE LA MOTIVACION.

Las teorias que sostienen la motivacion se clasifican en dos grupos:

o

Las teorias de contenido; Teoria de la Jerarquia de Maslow, Teoria X-Y de

McGregor, Teoria ERC de Alderfer, Teoria Bifactorial de Herzberg y Teoria

de las Necesidades Adquiridas de McClelland.

Las teorias de proceso; Teoria de las Expectativas de Vroom, Teoria de la

Equidad de Stancey Adams, Teoria de la fijacién de metas de Edwin Locke.

Estas teorias tratan de explicar las formas que el ser humano se motiva para

realizar las actividades en los diversos campos de accion, desde las vivencias en

casa hasta las funciones especificas en el campo del desempefio profesional

Segun Gros, M. (2012) cita las 8 teorias entre ellas la teoria de Maslow. y

sostiene que ‘“Unicamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades

inferiores, entran gradualmente las necesidades superiores, y con esto la

motivacion para poder satisfacerlas”
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Autorrealizaciéon |  Autoexpresion independencia, competencia
oportunidad.

Estimas Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de
cumplimiento, prestigio.

Sociales Compafierismo, aceptacion, pertinencia, trabajo en
equipo.

Seguridad Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos y
evitar los riesgos.

Fisiologicas Alimento, vestido, confort, instinto de conservacion.

Figura 15. Jerarquia de las necesidades de Maslow

Fuente. Elaborado por el autor.

Teoria del factor dual de Herzberg (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1967.

Si la persona se siente bien en su trabajo, tendian a atribuir esta situacion a
ellos mismos, mencionando caracteristicas o factores intrinsecos como: los
logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos,
etc. una sensacion de motivacion que conlleva a la superacion en forma

personal y colectiva.

La Motivacion Laboral surge por el afio de 1700, en el viejo mundo europeo,
Surge como alternativa ante los conflictos, la falta de entendimiento entre las
personas, es una alternativa que logré la mediacion entre los intereses
patronales y las necesidades o expectativas de los trabajadores, porque en
donde existen varias personas laborando, las relaciones se complican y hay que

emplear la cabeza para reflexionar, decidir y comunicar,

Los primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia motivado
en su trabajo, era mas eficaz y més responsable, y ademas, podria generar un

buen clima laboral

La motivacion, segun Harold Koontz (2012) es un término general que se
62similares (p.388)

Para James Stoner motivacion representa los factores que ocasionan,

canalizan y sostienen la conducta de una persona.

Stephen P. Robbins dice que motivacion es la voluntad de desarrollar altos

niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, bajo la condicion
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de que dicho esfuerzo ofrezca la posibilidad de satisfacer alguna necesidad

individual.

Hellriegel, define a la motivacion como toda influencia que suscita, dirige

0 mantiene el comportamiento orientado a las metas de los individuos.

Es una situacion que provoca, deseo y esmero de realizar actividades o
acciones en forma voluntaria, que conlleva a la satisfaccion individual o en

todo caso institucional.

2.2.8.TEORIA DEL DESEMPENO.

Se fundamenta en las teorias de alto rendimiento de Skinner, Maslow vy
McGregor en equipo de alto rendimiento y se vincula con la teoria de la
motivacion ya que se sustenta en las necesidades humanas y los comportamientos

frente a estas necesidades y como alcanzarlos.

El buen desempefio en la funcion directiva de los centros escolares, requiere,
de los docentes y director escolar, no s6lo el conocimiento necesario para el
correcto ejercicio de la funcion, sino también el dominio de determinadas
habilidades de relacion interpersonal, imprescindibles en una gestién donde las

relaciones personales juegan un papel fundamental.

Estas habilidades como pueden ser, saber comunicarse, saber motivar para el
trabajo, solucionar conflictos de manera adecuada; ser asertivo; saber afrontar
situaciones dificiles con familias, docentes y estudiantes; saber gestionar la
informacién, etc.; tener capacidad de escuchar, ya que del dominio de estas
habilidades depende el buen clima del centro y el grado de satisfaccion de la
comunidad. En el desempefio de estas competencias, los docentes y el equipo
directivo estan diariamente involucrados en una delicada y frenética actividad de
relaciones interpersonales, en las que poseer y desarrollar las pertinentes
habilidades sociales, constituye un requisito para un adecuado desempefio de su

tarea profesional

La evidencia de estos desempefios se puede recolectar mediante un sistema de
evaluacion de desempefio (observacién en situ). Segun Herrada (2015) afirma

que; “un sistema de evaluacion del desempefio docente tiene como finalidad,
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incentivar la mejora de los profesores en ejercicio”, asi mismo “la evaluacién
debe enfocarse en los resultados” (Koontz, H..et al.2012, p. 320), para evitar
fracaso o desviaciones en el cumplimiento de las funciones, se debe fortalecer el

desempefio con “el monitoreo constante” (Koontzet al.2012, p. 322).

a) DESEMPENO DEL EQUIPO DIRECTIVO Y DOCENTE EN LA GESTION
ESCOLAR.

Segin el Ministerio de Educacién (MINEDU) (2012), describe al
desempeno como; “la accidn o acciones observables que realizan los directivos
y que evidencian el manejo de la competencia. En esta definicion se pueden
identificar tres condiciones: 1. Actuacion observable, 2. En correspondencia a

una responsabilidad y 3.Logro de determinados resultados”.

El buen desempefio en la funcion directiva de los centros escolares,
requiere, de los docentes y director escolar, no s6lo el conocimiento necesario
para el correcto ejercicio de la funcion, sino también el dominio de
determinadas habilidades de relacion interpersonal, imprescindibles en una

gestion donde las relaciones personales juegan un papel fundamental.

Estas habilidades como pueden ser, saber comunicarse, saber motivar para
el trabajo, solucionar conflictos de manera adecuada; ser asertivo; saber
afrontar situaciones dificiles con familias, docentes y estudiantes; saber
gestionar la informacidn, etc.; tener capacidad de escuchar, ya que del dominio
de estas habilidades depende el buen clima del centro y el grado de satisfaccion
de la comunidad. En el desempefio de estas competencias, los directores y el
equipo directivo estan diariamente involucrados en una delicada y frenética
actividad de relaciones interpersonales, en las que poseer y desarrollar las
pertinentes habilidades sociales, constituye un requisito para un adecuado

desempefio de su tarea profesional

La evidencia de estos desempefios se puede recolectar mediante un sistema
de evaluacién de desempefio (observacion en situ). Segun Herrada (2015) un
sistema de evaluacion del desempefio docente tiene como finalidad, incentivar

la mejora de los profesores en ejercicio.

77



Este sistema debe al mismo tiempo ser complementado con la capacitacion
y actualizacion constante a docentes, directores y subdirectores, orientado a
desarrollar e innovar capacidades en el logro de aprendizajes y en la gestion
escolar con la finalidad de brindar buena calidad de servicio educativo, en
funcién a la rapida evolucion del conocimiento, al avance cientifico

tecnoldgico y a la necesidad cultural de la poblacién estudiantil.

Por otro lado “es importante mencionar que, en general, el desempefio de
los trabajadores estd determinado por la forma de organizacion y por las

condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo” (Arratia, A., 2010,

p.26).

Segin MINEDU (2012) en la politica educativa plantea 21 desempefios
para el equipo directivo, estipulados en el marco de buen desempefio del
directivo, de los cuales, 14 desempefios centrados en el dominio de la gestion
de las condiciones para la mejora de los aprendizajes y 7 desempefios
centrados en el dominio de la orientacion de los procesos pedagdgicos para la
mejora de los aprendizajes.

Para el docente considera 40 desempefios y estan distribuidas 10
desempefios para en el dominio de preparacién para el aprendizaje de los
estudiantes, 19 desempefios en el dominio de ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes, 6 en el dominio de participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad y 5 en el dominio de desarrollo de la profesionalidad

y la identidad docente

Todo un conjunto de acciones observables que evidencian el desarrollo de

la competencia y capacidades en la gestion escolar.

2.2.9 TEORIA DE LAS RELACIONES INTER PERSONALES.

La Teoria del desarrollo psicosocial de Erikson sostiene que el desarrollo no
acaba en la infancia y que las caracteristicas desarrolladas en la infancia no son
permanentes pueden variar tanto para bien o para mal. (Herriko, E. 2013 p.22).
Esta teoria complementa las caracteristicas personales adquiridas en la infancia
que sostiene otros autores eran determinantes de la personalidad de los sujetos y

el cambio era menos que imposible por su parte.

78



Teoria de las relaciones humanas. Nace con el efecto Hawthorne que remite el
incremento de la productividad derivado del aumento dela motivacién laboral,
asociado, a su vez, al buen ambiente creado en el grupo social informal de trabajo,
por su parte Blanch (op.cit), establece que las relaciones humanas se basan en el
humanismo y en el enfoque socio técnico (comportamiento laboral), la situaciones
de trato, de las formas de comunicacion, la practica asertiva, y empatica
contribuyen a la base de las buenas interrelaciones que contribuyen al clima
favorable para el mejor logro de los aprendizajes en la escuela (fruto del

desempefio docente y directivo) .

“Las relaciones interpersonales son aquellas interacciones que describen el
trato, contacto y comunicacion que se establece entre las personas en diferentes

momentos” Collazos, G y Gonzales, R. (2014, p. 23).

Por otra parte, Zaldivar M. (2007) sefiala que “las relaciones interpersonales
van a jugar un rol fundamental en el desempefio de la actividad humana en los
diferentes &mbitos sociales en que los que ésta se desarrolla, y tiene por base la

comunicacioén”

“Las relaciones interpersonales se convierten entonces en la herramienta que
la organizacion emplea para que la comunidad circundante, docentes, personal
administrativo, de ambiente, estudiantes, padres y representantes interactlen de

mejor forma” (Beiza, 2012, p. 15).

El estudio de los tipos de relaciones existentes, destacan siempre la conexion
e interaccion constante de personas con caracteristicas comunes, es decir, de la
misma especie, a nivel laboral, social, cultural, entre otros, resaltando que esta
interaccion va vinculada de persona a persona. Sin importar que tipo de relacion
sea, el ser humano es una pieza fundamental para que dichas relaciones se
generen, las mismas se manejan a través de ciertas herramientas que facilitan su
uso, tales herramientas son la comunicacion, la confianza, la pertenencia,
rendimiento, colaboracidn, entre otros, dependiendo de estos factores para que las
relaciones interpersonales y todos los tipos de relaciones existentes den como
resultado ambientes afables para los distintos tipos de organizaciones (Beiza,
2012, p. 16).

La mayoria de las alegrias y de las penas de los humanos provienen de sus
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relaciones interpersonales (Herriko, E. 2013 p. 12), estos estados emocionales

afectan el desempefio profesional para bien o para mal.

a) Habilidades interpersonales e intra personales en la gestion escolar.

La convivencia en la sociedad, en el hogar y en el trabajo, permite
desarrollar, fortalecer habilidades intrapersonales e interpersonales que
conlleve a realizar exitosamente la vida profesional. “Las relaciones
determinan nuestra personalidad, influyen en la funciones cognitivas y la vida
afectiva” (p.71)

Por tanto las habilidades intrapersonal, se entiende como la capacidad para
construir una concepcion precisa respecto a uno mismo y utilizar dicho
conocimiento para organizar y dirigir la propia vida. Mientras que las
habilidades interpersonales es la capacidad para entender a otras personas,
conocer situaciones que les motiva y utilizar dicho conocimiento para

relacionarse con los demas.

En la gestion escolar es muy importante desarrollar estas habilidades;
ejemplos recibir o brindar un saludo afectuoso, de ser participe en las

reuniones, es la base del clima organizacional.

b) El clima organizacional en la gestion escolar.

El clima organizacional, es un factor determinante de la calidad escolar,
por ser una organizacion dindmica orientada a la formacion integral del
estudiante, mediante ejemplos de actitudes, comportamientos en las
capacidades de comunicacion trato entre directivos, docentes y el resto de los
actores educativos, desarrollando canales y mecanismos de participacion

democratica. A ello Pinoy Vidal (2011) sostienen:

El clima organizacional, constituye un indicador de la dimension
proceso escolar de la variable escuela, que es una de las seis areas de
variables incidentes en la evolucion de la calidad de la educacion (...). Es

como el aire, no se ve pero es una realidad. (p.88).
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El clima en gestidn escolar, es el conjunto de caracteristicas vivenciadas entre
los actores educativos diariamente en la institucion educativa, determinados por
elementos funcionales y personales como resultado de la convivencia, la
comunicacion interactuante desarrollada por cada una de los dirigidos y directivos

dentro del proceso educativo.

Conclusiones

Del presente capitulo se concluye que las teorias que sustenta el trabajo de la
investigacion del desempefio docente y directivo son: teorias de la motivacion, teoria
de desempefio de Skinner, Maslow y McGregor en equipos de alto rendimiento, teoria

del liderazgo transformacional y la teoria de las interrelaciones personales.

Son las teorias fundamentales que sustentan las actuaciones, los comportamientos, las
interrelaciones mutuas, la forma de trato, las formas de comunicacion y las convivencias

en el desarrollo del trabajo profesional en la gestion institucional.

81



CAPITULOIII

RESULTADOS, DISCUSION Y DISENO DE LA PROPUESTA
RESUMEN

Una vez realizado el trabajo de campo se procedi6 analizar los resultados de las dos
encuestas (de docentes y de directivos), cada cual conteniendo un cuestionario que consta
de dos parte esenciales la primera con respecto al aspecto laboral y la segunda parte centrado

en el aspecto del desempefio profesional (tanto del equipo directivo como del docente).

El criterio de conocer la situacion del desempefio del equipo directivo y docente, fue de
comenzar conociendo el aspecto laboral del personal docente y directivo de la institucion
educativa, concerniente a recolectar datos generales para el reconocimiento y descripcion
de la poblacién tomando en cuenta los siguientes factores: antigliedad en la institucion,
antigliedad en el ultimo cargo, condicion laboral, género y edad; luego datos especificos a
cada desemperio relacionado con la variable de estudio reagrupados por cada desempefio
profesional, tomados del Marco del Buen Desempefio del Docente y del Marco del Buen
Desemperio del Directivo.

Con respecto a los resultados mas sobresalientes en el desempefio docente, es el
desempefio 30 que solo un 16.7% siempre promueve espacios de intercambio y solo un
56.3% siempre colabora en la construccion de un clima escolar favorable, y un 54.1%
siempre establece un adecuado didlogo profesional; mientras que en el desempefio 33
sostienen que se relaciona siempre con las familias un 35.4% y promueven el trabajo de
corresponsabilidad siempre un 25%.

Con respecto al desempefio del directivo se tiene, el desempefio 14 manifiesta que solo
el 33% siempre planifica y ejecuta reuniones de trabajo para consensuar e implementar
mejoras y solo un33% manifiesta que casi siempre convoca al personal para la
autoevaluacion, mostrando la realizacion de un trabajo descoordinado por parte del equipo

directivo de la institucién educativa.

3.1.  ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS CASO DOCENTES DE
LA INSTITUCION EDUCATIVA PERU BIRF.

La primera parte consiste en la obtencion de informacion general (tablas del cuatro

al ocho), las 48 unidades de analisis se presentan es su totalidad.
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Tabla 4

Antigiiedad del docente en la instituciéon (N = 48)

Afos de antigliedad del docente N %

Menos de 2 afios 17 35.4
Entre 2 y 5 afos 4 8.3
Entre 6 y 10 afios 5 10.4
Més de 10 afios 22 45.8

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En la tabla 4 se observa con claridad que los docentes con més afios de antigiiedad

supera en tan solo en un 10.4% a los docentes que tiene menos de 2 afios en la institucion
educativa.

Tabla 5.
Antigledad en el Gltimo cargo (N =48)

Tiempo de permanencia en el Gltimo cargo N %

Menos de 1 afio 13 27.1
Entre 1 y 3 afos 6 12.5
Entre 4 y 10 afios 8 16.7
Mas de 10 afios 21 43.8

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En la tabla 5 se observa que la mayoria de los docentes tienen permanencia de mas
de 10 afios en el altimo cargo y que entre los docentes que tienen menos de 1 afio hasta
3 suman un total del 39.6% (19) que tiene poca permanencia en la institucion,
entonces tienen poca experiencia de la gestion escolar en el Per( Birf.

Tabla 6:
Condicién Laboral (N = 48)

Condicién laboral N %
Nombrado 34 70.8
Contratado 14 29.2

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Segun la tabla 6 los docentes nombrados superan en un 41.6% a los docentes
contratados.

Tabla 7.

Género del docente (N = 48)
Genero N %
Femenino 23 47.9
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Masculino 25 52.1

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En latabla 7, se observa con precision que la diferencia entre varones y mujeres es

un 4.2% situacion que permite tener criterios de dos puntos de vista diferentes.

Tabla 8.

Edad del docente en cuatro categorias (N = 48)
Edad del docente en afios N %
De 252a 30 5 10.8
Entre 31 a 40 15 31.3
Entre 41 a 50 20 41.7
De 51 a mas 8 16.7

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En la tabla 8, se observa que gran nimero de docentes esta en la etapa de 41 a 50
afios de edad superando en un 10.4% a los docentes que se encuentran en la edad de
31 a 40 afios al mismo tiempo podemos observar que los docentes de mas de 51 afios

supera en un 6.3% a los docentes mas jovenes de la institucion educativa.

La segunda parte que se centra al desempefio profesional docente se muestra en

las 8 tablas siguientes.

Tabla 9.
Desempefio docente 30 del MBDD (N = 48)
1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.) d.30. InteractGa con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagogico mejorar la ensefianza y
construir de manera sostenible un clima democrético en la escuela.

Indicadores 1 2 3 4 5

1. Promuevo espacios de intercambio de
experiencias entre los colegas, con el proposito de 0% 12.5% 35.4% 35.4% 16.7%
contribuir al logro de aprendizajes en las y los
estudiantes.

2. Colaboro en la construccion de un clima escolar
favorable al aprendizaje, relaciondndome asertiva 0% 0% 2.1% 41.6% 56.3%
y empaticamente con el colectivo escolar.

3. Establezco un adecuado dialogo profesional
basado en el respeto y la igualdad, aceptando sus 0% 2.1% 4.2% 39.6% 54.1%
diferencias.

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor
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Observamos en el tabla 9, que solo el 16.7% buscan los medios para realizar
intercambio de experiencias considerando que es una de las mejores formas de
conocer y fortalecer el trabajo institucional en el servicio de formacion integral de los
estudiantes, lograr desarrollar aprendizajes pertinentes en cooperacion con los colegas

docentes orientado a brindar un servicio de calidad.

El porcentaje de docentes que contribuyen a la construccion de un clima favorable
es (56.3%), sin embargo es muy poco, por cuanto este aspecto es esencial para el buen
desempefio profesional en la institucion y el logro de aprendizajes en los estudiantes;
“se relaciona con el poder de retencion (estudiantes y profesores/as), grado de
satisfaccion y calidad de la educacion” (Arén y Milicic, 2004), “lo cual favorece la
ensefianza y el aprendizaje de la comunidad educativa como también dar la base solida

en la organizacion institucional” (Sandoval 2014, p.169).

Asi mismo (Aron y Milicic, 2004), sostiene que “los factores que se relacionan con
un clima social positivo son: un ambiente fisico apropiado, actividades variadas y
entretenidas, comunicacion respetuosa, entre profesores y estudiantes, y entre
compafieros, capacidad de escucharse unos a otros, capacidad de valorarse
mutuamente”. Entonces se debe priorizar la mejora de estos aspectos que contribuyen

a la calidad de servicio educativo institucional.

El didlogo profesional esta basado en las interrelaciones en la institucion, basado
en el dominio de las habilidades intrapersonales e interpersonales, una institucion
educativa es donde se debe educar con ejemplos en el respeto y aceptacion a la
diferencias y la igualdad de trato, “el docente es un ejemplo a seguir, un modelo, sus
actuaciones seran captadas por un sin fin de personas que lo rodean” (Beiza, 2012,
p.15), por lo tanto nuestras formas de interrelacion afecta a todos los que interacttan

en la institucién educativa.

Complementan (Beiza, 2012, p. 17) diciendo que “Las relaciones interpersonales
que en las instituciones se emplean van dirigidas directamente con la comunicacion,
como elemento que permite el intercambio de ideas o de informacion”, por lo tanto el
resultado obtenido, indica que es necesario fortalecer este resultado del 54.1%,
teniendo en cuenta la funcion del docente esta basado netamente en estas relaciones y
en las habilidades como desarrollemos ya que en los estudiantes serd tomados como

ejemplos a seguir.
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Tabla 10.
Desempefio docente 32 (MBDD) (N = 48)

1 2 3 4 5
Nunca  Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
(M.B.D.D.)d.32. Desarrolla individual y colectivamente, proyectos de investigacion,

innovacion pedagdgica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela.
Indicadores 1 2 3 4 5

4. Promuevo espacios de interaccion para
el desarrollo de proyectos innovadores
en la gestion, contribuyendo a la imagen
institucional.

5. Propongo al colectivo docente la
sistematizacion de las experiencias de 2.1% 18.8% 27.1% 33.2% 18.8%
mejora y de innovacién pedagdgica.

6. Elaboro propuestas de cambio en el
ambito pedagogico, buscando articular
las necesidades de los estudiantes en la
mejora de su aprendizaje.

4.2% 10.4% 354% 25%  25%

0% 10.4% 14.6% 47.9% 27.1%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Con respecto al desempefio 32 referido al desarrollo de proyecto a la mejora del
servicio, se observa en la tabla 10, que solo un 25% promueven siempre espacios para
el desarrollo de proyectos innovadores para la mejora de la imagen institucional,
mientras que el mayor porcentaje (35.4%) la hace algunas veces, indicando que es
necesario tratar este aspecto con la finalidad de fortalecer propuestas de proyectos
innovadores para la gestion institucional, asi contribuir a la calidad de servicio

educativo.

Observamos que, casi siempre y siempre solo es el 52.0% de docentes que se
involucran con la sistematizacion de experiencias de mejora y de innovacion
pedagdgica, que es uno de las formas de compartir e impartir experiencias entre los
docentes sobre las deficiencias y los logros desarrollados en el trabajo pedagdgico
institucional, que a futuro contribuyen a la mejora del desempefio docentes y la calidad

del servicio que brinda la institucion.

En la misma tabla se observa el resultado que conlleva a reflexionar sobre el
desempefio que se realiza en la institucion, especificamente sobre las necesidades de
cambio y articulacién para la mejora de los aprendizajes, que so6lo el 27.1% de docente

lo realizan siempre y un 47.9% casi siempre; seria bueno si esto se revertiera por ser
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de gran interés y necesidad por el avance del conocimiento y la tecnologia, al mismo

tiempo se mejoraria la calidad de servicio que se ofrece al estudiantado.

Tabla 11.

Desemperio docente 33 (MBDD) (N = 48)

1 2 3 4 5
Nunca  Muy pocas veces  Algunas veces  Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.)d.33. Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias
en el aprendizajes de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

Indicadores 1 2 3 4 5
7. Me relaciono con las familias a partir del
respeto y la valoracion de su cultura,
saberes, experiencias 'y  recursos,
reconociendo su rol educador.
8. Promuevo trabajo de corresponsabilidad
con padres de familia para mejorar los 0% 14.6% 14.6% 45.8% 25%
aprendizajes de sus hijos.

41% 6.3% 18.8% 35.4% 35.4%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En esta tabla (11) se identifica que el trabajo colaborativo con las familias para el
aprendizaje de los estudiantes requiere atencion y un tratamiento para mejorarlo. Es
importante resaltar que el trabajo con las familias es una de las bases principales para
orientar y fortalecer el aprendizaje de los estudiantes, en ese sentido se requiere con
urgencia buscar los medios necesario para incrementar el porcentaje de 35.4%, de

docente que lo realizan siempre.

Por otra lado los trabajos de corresponsabilidad fortalece y contribuyen al mejor
logro de los aprendizajes de los estudiantes, el MBDD sostiene que la
corresponsabilidad de los padres de familia en la educacién de sus hijos permite
obtener mejores logros de aprendizaje, en tal sentido es importante que los docentes
realicen reuniones de trabajo y de compromiso con los padres de familia, para que
ellos reflexionen y cooperen con apoyar a sus hijos en el cumplimiento de realizar
actividades complementarias a los realizados en clase. En la tabla (11) se observa que

70.8% lo realiza de casi siempre a siempre, mostrando necesidad de mejorarlo.

Tabla 12.
Desempefio docente 34 (N= 48)

1 2 3 4 5
Nunca  Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
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(M.B.D.D.)d.34. Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.
Indicadores 1 2 3 4 5

9. Valoro, respeto y comprendo la
diversidad cultural de la localidad
y las incorporo en mis practicas de
ensefianza.

10.En las actividades que realizo
involucro a las  familias,
autoridades, organizaciones para  2.1% 125% 27.1% 33.3% 25%
el desarrollo de los aprendizajes de
los estudiantes.

21% 21% 63% 25% 64.5%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En la tabla 12 se observa el porcentaje (64.6%) de docentes que valoran siempre la
diversidad cultural del entorno, seria beneficioso mejor este porcentaje, con respecto
a involucrar a autoridades, familias en las actividades para el desarrollo de los
aprendizajes de los estudiantes, el 12.5% de docentes lo realizan muy pocas veces y
un 27.1% algunas veces, y el mayor porcentaje lo hace casi siempre, seria factible si
es0s porcentajes se incorporaran a la alternativa siempre, dando como resultado un
desarrollo de actividades de exitoso y convertiria al colegio en modelo de trabajo con
las familia de los estudiantes conociendo sus debilidades y sus fortalezas. Este

desempefio tiene una estricta relacion con la motivacion y la capacidad de liderazgo

docente.

Tabla 13.

Desempefio docente 36 (MBDD) (N = 48)

1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.)d.36. Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su préactica
pedagobgica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.
Indicadores 1 2 3 4 5

11. Identifico mis necesidades de aprendizaje
profesional y personal a partir de la
autoevaluacion  reflexiva de  mi
desempefio laboral.

12.En cooperacion con los colegas,
sistematizo mi experiencia pedagogica
con el propdsito de contribuir a la mejora
del servicio educativo.

0% 21% 125% 37.5% 47.9%

2.1% 8.3% 29.2% 41.6% 18.8%

Fuente: cuestionario aplicado por el autor
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La autoevaluacion reflexiva permite poner en tela de juicio la actividad propia
realizada por el docente en un determinado momento, “dicha reflexién es una de las
herramientas evaluativas de la practica como también un importante recurso para el
cambio y el desarrollo profesional del profesor” (Gémez, 2008, p. 274), esta actividad
desarrollada nos permite tener en la dimension institucional “Presencia de una postura
de indagacion frente al liderazgo” (Cochran-Smith, 2003) como se puede observar en
la tabla 13, encontramos que el 47.9% de docentes lo realiza siempre, un 37.5% casi
siempre quedando un porcentaje de docente que lo realizan muy pocas veces y nunca
gue suman en total un 14.6%, porcentaje que se debe incorporar con previo

fortalecimiento en las jornadas de reflexion.

En cuanto a la sistematizacién de las experiencias profesionales en cooperacion con
los colegas, se observa, que el 18.8% siempre lo realizan, dichos docentes realizan un
ordenamiento de los logros como las experiencias destacados obtenidos en la funcién
docente, que les permite compartir las experiencias con otros colegas del centro y por
qué no decir con otros contextos Yy otras realidades, que en conjunto crean una buena
imagen institucional contribuyendo a la gestion institucional sin embargo hay un
70.8% de docente que lo hacen algunas veces y casi siempre, seria de gran esperanza

que este porcentaje se sumara a la de siempre.

Tabla 14.

Desempefio docente 37 (MBDD) (N = 48)

1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces  Casi siempre Siempre
(M.B.D.D.)d.37. Participa en experiencias significativas de desarrollo

profesional en concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de
la escuela.
Indicadores 1 2 3 4 5

13. Analizo el acontecer local regional,
nacional e internacional accediendo a
informacion actualizada para 42% 42% 14.6% 39.6% 37.5%
contribuir al logro de aprendizaje
escolar.

14.Participo o dirijo charlas a docentes
para  fortalecer  mi practica 31.2% 20.8% 18.8% 25% 4.2%
pedagdgica y la de los demas.

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor
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En lo referente al indicador que permite obtener informacion actualizada en funcion
a las innovaciones pedagogicas e institucionales que requiere el docente para
desarrollar su funcion, en la tabla 14, se puede observar que un porcentaje mayoritario
39.6% lo realiza casi siempre y un 37.5% lo realiza siempre, permitiendo estar
actualizado y enterado de los Gltimos avances en el sector educacion, mientras que dos

docentes nunca analizan el acontecer.

Con respecto al indicador si participa o dirige charlas a otros docentes en el
fortalecimiento de su practica pedagdgica, se puede observar que un gran porcentaje
31.2% de docentes nunca lo realizan y un 39.6% muy pocas veces Yy algunas veces.
Sin embargo realizar esta practica permite al profesional obtener una mejor
experiencia en el desempefio profesional. Este desempefio muestra que los docentes se

encuentran poco motivados en la laboral formativa.

Tabla 15.
Desempefio docente 39 (MBDD) (N = 48)
1 2 3 4 5
Nunca  Muy pocas veces Algunas veces  Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.)d.39. Actta de acuerdo a los principios de la ética profesional docente
y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar sobre la base de ellos.
Indicadores 1 2 3 4 5

15.Respeto 'y cumplo acuerdos de
convivencia establecido en el reglamento 6.2% 2.1% 6.3% 18.8% 66.7%
interno y el cddigo de ética profesional.

16.Cumplo las funciones con
responsabilidad, puntualidad y presento 2.1% 2.1% 4.2% 31.2% 60.4%
portafolio actualizado.

17.Fomento la resolucion satisfactoria de
cualquier situacion problematica o dilema
que exista en la institucion, sin dafar la
integridad de los demas.

18.Promuevo una disciplina basada en la
autonomia y la responsabilidad tomando
distancia critica, de todo tipo de prejuicios
y estereotipos.

42% 0% 83% 29.2% 58.3%

21% 2.1% 4.2% 35.4% 56.2%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En cuanto al respeto y cumplimiento de las normas y acuerdos de convivencia

fijadas en el reglamento interno de la institucion, asi como el cddigo de ética
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profesional, se observa en la tabla 15, que s6lo el 66.7% respeta y cumple, dejando un
espacio muy amplio en cuanto a los docentes que deben reflexionar ante el
incumplimiento y el respeto de los acuerdos y las normas de la institucion como

ejemplo y modelo de formacion para los estudiantes.

En cuanto al cumplimiento de las funciones con responsabilidad, puntualidad y la
presentacion de su portafolio actualizado, se puede observar que solo un 60.4% lo

realiza siempre, y un 2.1% nunca lo realiza.

En cuanto al indicador referido a la resolucion de situaciones problematicas sin
perjudicar a los intervinientes en dicha accion, se observa, que un total de 58.3% de
docentes fomentan y participan en dichas actividades de resolucion de situaciones

problematicas y dilemas producidos en la institucion educativa.

En cuanto a la promocion de la disciplina, basada en la autonomia, la
responsabilidad y libre de perjuicios o estereotipos existe un porcentaje del 56.2% de
docentes que lo realizan siempre, quedando pocos docentes que aun deben
incorporarse también a la escala de siempre. Este desempefio puede mejorar con

talleres de liderazgo pedagogico.
Tabla 16.

Desempefio docente 40 (MBDD) (N = 48)

1 2 3 4 5
Nunca  Muy pocas veces  Algunas veces  Casi siempre Siempre
(M.B.D.D.)d.40. Actua y toma decisiones respetando los derechos humanos y el

principio del bien superior del nifio y del adolescente.
Indicadores 1 2 3 4 5

19. Considero decisiones que favorezcan la
proteccion de la salud fisica, emocional y 0% 2.1%.1% 25% 70.8%
mental de los estudiantes.

20.Priorizo la justicia y la equidad, dando un lugar
preferencial a los derechos de los adolescentes,
asumiendo mi  responsabilidad en las
actividades formativas.

2.1% 0% 0% 31.3% 66.7%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En el indicador referido a la proteccion del estudiante, tanto emocional, fisica y
mental, se observa en la tabla 16, que un 4.2% de docentes nunca lo hacen y solo un
70.8% lo realiza siempre. Con respecto al indicador que refiere a la priorizacion de

justicia y equidad en el trato de los estudiantes respetando sus derechos en el que hacer
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educativo, existe un 2.1% que nunca lo hace y un total de 66.7% siempre lo realiza,
esto implica los docentes requieren una actualizacion y orientacion a mejorar el

desempefio en generar un buen ambiente escolar para el aprendizaje.

3.2. ANALISIS DE LOS RESULTADOS CASO EQUIPO DIRECTIVO DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA PERU BIRF

En el caso de los directivos se realizd el mismo procedimiento; una parte referido
a la informacion general de directivo (tablas 17 al 21) y la segunda parte
concerniente al desempefio profesional directivo estipulados en el MARCO DEL
BUEN DESEMPENO DEL DIRECTIVO (MBDD) (tablas 22 al 29).

Tabla 17.

Antigledad del directivo en la institucion (N = 3)

Afos de antigliedad del directivo N %

Menos de 2 afios 1 33.3
Entre 2 y 5 afios 0 0.0
Entre 6 y 10 afios 0 0.0
Maés de 10 afos 2 66.7

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En la tabla 17, se observa que, dos de los tres directivos tiene méas de 10 afios de
antigiiedad en la institucién educativa, este dato conlleva a entender que conocen muy

bien la situacion de la gestion institucional por la experiencia en los afos.
Tabla 18.

Antiguiedad en el Gltimo cargo (N =3)

Tiempo de permanencia en el dltimo cargo N %

Menos de 1 afio 0 0.0
Entre 1 y 3 afios 1 33.3
Entre 4 y 10 afios 1 33.3
Mas de 10 afios 1 33.3

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En la tabla 18, se observa que solo un directivo tienen permanencia mas de 10 afios

en su cargo por tanto conoce bien a su personal en lo que respecta a fortalezas,
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debilidades, su desempefio, experiencia que comparte con los otros miembros de su

equipo.
Tabla 19.
Condicion Laboral (N = 3)
Condicién laboral N %
Nombrado 3 100
Contratado 0 0.0

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Segun la tablal9, confirma que los tres directivos cuentan con estabilidad laboral

en la institucion educativa.

Tabla 20.

Género del directivo (N = 3)
Genero N %
Femenino 1 33.3
Masculino 2 66.7

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor
En la tabla 20, se observa los varones son la mayoria en el equipo directivo.

Tabla 21.

Edad del directivo en cuatro categorias (N = 3)

Edad del docente en afios N %

De 25a 30 0 0.0
Entre 31 a 40 0 0.0
Entre 41 a 50 1 33.3
De 51 a mas 2 66.7

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

En la tabla 21 se observa que los directivos son mayores de 51 afios edad, este dato
nos indica que se puede avizorar dos alternativas; 1 que siempre estén a la expectativa
de mejora continua al ritmo del avance del conocimiento cientifico y tecnoldgico, 2 o
gue se encuentre desmotivados por el duro transcurrir y la adversidad de la vida en el

trabajo educativo.

Tabla 22.
Desempefio del directivo 2 (MBDD) (N = 3)
1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre
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(M.B.D.D.) d.2, Disefia de manera participativa los instrumentos de gestion escolar
teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social;
estableciendo metas de aprendizaje.

Indicadores 1 2 3 4 5

1. Convoco a los actores educativos para
formular y reajustar de manera conjunta y
consensuada los instrumentos de gestion
escolar.

2. Establezco metas, objetivos e indicadores
en funcion del logro de aprendizaje de los 0% 0% 0% 0%  100%
estudiantes.

3. Comunico y difundo el contenido, las
tareas y resultados que indica los 0% 0% 0% 100% 0%
instrumentos de gestion planificada.

0% 33% 0% 67% 0%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Considerando que en el trabajo colectivo de los actores educativos, es fundamental
la plena participacion de la comunidad educativa en la formulacién o realizar reajustes
de los instrumentos de gestion; en la tabla 22, se muestra que existen dificultades en
la convocatoria para trabajar, en la gestion institucional por cuanto ninguno de los
integrantes del equipo directivo convoca siempre cuando se trata de realizar este

trabajo mancomunado.

En referencia a establecer metas y objetivos pertinentes al logro de los aprendizajes
de los estudiantes los realizan siempre. Mientras que la comunicacion y difusion del
contenido de los instrumentos de gestion, se observa, que el equipo directivo lo realiza

casi siempre, entendiéndose que lo difunde cuando es necesario.

Tabla 23.
Desempefio del directivo 3 (MBDD) (N =3)
1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces  Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.)d.3 Promueve espacios y mecanismos de participacion y organizacion
de la comunidad educativa en la toma de decisiones y en el desarrollo de acciones
previstas para el cumplimiento de las metas de aprendizaje

Indicadores 1 2 3 4 5

4. Conduzco la institucion educativa de manera
colaborativa, ejerciendo liderazgo pedagogico
con participacion activa de la comunidad
educativa.

5. |V|0'[IVO' 'all colectivo  escolar _ en el 0% 0% 0% 67% 33%
establecimiento de metas para la mejora de la

0% 0% 33% 67% 0%

94



institucién educativa, centrandome en los
aprendizajes.

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

La participacion opinada, asesorada y guiada con liderazgo pedagdgico es una
opcidn hacia la calidad en la gestion institucional que permite desarrollar un trabajo
de corresponsabilidad en los integrantes del colectivo escolar, sin embargo como se
aprecia en la tabla 23, existe desacuerdo en la forma de conducir la institucién
educativa. Esta actividad en la institucion educativa es el pilar para sostener un clima
de confianza especialmente en los aspectos de la realizacion de actividades
desarrolladas en la gestion institucional. Siendo necesario desarrollar una

autoformacion o actualizacion en las capacidades de liderazgo pedagdgico.

Tabla 24.
Desemperio del directivo (MBDD) (N =3)
1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.) d.5 Mejora estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflictos
mediante el didlogo, el consenso y la negociacion.
Indicadores 1 2 3 4 5

6. Aprovecho las situaciones de conflicto para
brindar un tratamiento de aprendizaje en 0% 0% 67% 0% 33%
equipo vivenciando el liderazgo pedagogico.

7. Dialogo con la comunidad educativa para
solucionar  problemas de la ILE, 0% 0% 0% 100% 0%
estableciendo metas claras y precisas.

8. Promuevo al personal se involucre en
brindar solucién a situaciones problematicas
con el dialogo, la negociacion y estrategias
de liderazgo.

9. Fomento con ejemplo, el cumplimiento de
las normas, el reglamento institucional yel 0% 0% 0% 33% 67%
cddigo de ética profesional.

0% 0% 33.3% 33.3% 33.3%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Es oportuno aprovechar situaciones en forma asertiva y orientar al buen
funcionamiento de la gestion institucional, sin embargo se observa que existe
desacuerdo en la forma de aprovechar las situaciones que se presentan, como se

observa en la tabla 24. De la misma manera las oportunidades que se presentan en
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poder dialogar, con la comunidad educativa son las que se debe aprovechar en su
totalidad, para resolver problemas con la participacion activa del colectivo escolar,
orientado hacia la buena marcha institucional, en este aspecto el equipo concuerda en

que lo realiza casi siempre, pudiendo mejorar esta situacion.

Con respecto a la toma de decisiones para involucrar al personal hacia la solucién
de situaciones problematicas, mediante el dialogo la negociacion y las estrategias de
liderazgo pedagdgico, muestra un cierto desacuerdo, faltaria a convencer a dos
directivos que esta situacion es importante lo debe realizar siempre, con la finalidad

de tener una solida consistencia en la solucion de los problemas.

Finalmente nos indica que un miembro del equipo directivo, necesariamente debe
reflexionar sobre su actuar en el cumplimiento de las normas, por cuanto depende de
ello la exigencia del cumplimiento a la comunidad educativa, considerando que el

directivo es ejemplo a seguir en la institucion educativa.

Tabla 25.
Desempefio del directivo 9 (MBDD) (N = 3)
1 2 3 4 5

Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre
(M.B.D.D.) d.9 Gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros en beneficio de

las metas de aprendizaje trazadas por la institucion educativo bajo un enfoque
orientado a resultados.
Indicadores 1 2 3 4 5

10. Considero en la planificacion los costos y
presupuestos orientados a la consecucionde 0% 0% 33% 67% 0%
resultados y metas establecidas.

11. Identifico y comunico a la comunidad
educativa de las fuentes que generan
recursos financieros para la I.E. y los fines a
que se designan estos.

12.  Convoco a la comunidad educativa para la
conformacién democratica de la comision de
mantenimiento y compra de bienes para la
I.E.

0% 0% 67% 33% 0%

0% 0% 0% 67% 33%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Es conocimiento que cada actividad planificada requiere un presupuesto, y esto
implica trabajar en funcion a los ingresos, fondos o la gestion de recursos adicionales,

en este punto también se observa un cierto desacuerdo en direccionar la planificacién
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de las actividades y los gastos que genera, o los ingresos que se obtiene. Sobre como
se maneja la informaciéon de fuentes que generan ingreso de recursos financieros a la
institucion educativa y a que se destinan, las respuestas fueron, algunas veces y casi
siempre como se muestra en la tabla 25, teniendo en cuenta que en toda institucion

debe reinar la informacion clara y oportuna de la forma como se maneja los recursos.

La conformacién de comités de trabajo debe ser realizada con la convocatoria de
todos los actores educativo con la finalidad de realizar un trabajo colaborativo y
finalmente brindar de un servicio de calidad. En este aspecto también se observa cierto
desacuerdo en el trabajo del equipo directivo, por tanto requieren un trabajo

coordinado de reflexion a partir de su quehacer en la gestién institucional.

Tabla 26.
Desempefio del directivo 13 (MBDD) (N = 3)
1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces Algunas veces  Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.13) Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion
de cuentas de la gestion escolar ante la comunidad educativa.
Indicadores 1 2 3 4 5

13. Hago publico a la comunidad educativa sobre
los resultados y logros de la I.E., promoviendo 0% 0% 33.3% 33.3% 33.3%
compromiso a un rendimiento eficiente.

14. Realizo reuniones con la comunidad educativa
para la rendicion de cuentas al finalizar 0%33.3% 33.3% 33.3% 0%
cualquier actividad.

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Los logros alcanzados deben ser publicados e informado para conllevar a la
reflexion y autoevaluacion del desempefio profesional realizado en su momento, el
equipo directivo vuelve a mostrar sus desacuerdos en la forma de comunicar o hacer
publico los logros obtenidos, se aprecia este resultado en la tabla 26. Asi como toda
actividad debe ser informada al finalizar, con el objetivo que la comunidad educativa
conozca los resultados obtenidos para el bien de la LE., sin embargo la forma de
informar al colectivo escolar es desalentador porque existe un desacuerdo de posturas
al respecto. Toda gestion institucional de calidad requiere de un acuerdo como de parte
de los directivos, muestra de unién y trabajo en equipo, sin embargo aqui sucede lo

contrario.

97



Tabla 27.
Desemperio del directivo 14 (MBDD) (N = 3)

1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces Algunas veces  Casi siempre Siempre
(M.B.D.D.) d.14 Conduce de manera participativa los procesos de auto
evaluacion y mejora continua orientados al logro de las metas de aprendizaje.
Indicadores 1 2 3 4 5

15. Planifico y ejecuto reuniones de trabajo
para consensuar e implementar mejoras 0% 0% 67% 0%  33%
del desempefio laboral basado en la
reflexion.

16. Convoco al personal docente vy
administrativo para la auto evaluacion, y
verificar si los objetivos de la I.E. se han
cumplido en el periodo determinado.

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

0% 0% 67/% 33% 0%

Con respecto a este desempefio cuyo resultado se observa en la tabla 27, la
realizacion de reuniones para implementar mejoras del desempefio profesional en
forma consensuada, las respuestas son muy dispersas. Este aspecto es importante
cuando se tiene que tomar decisiones de mejora en la gestion institucional por lo tanto
se debe ejecutar cada vez que sea necesario en forma conjunta. Por su parte las
jornadas de reflexion se deben realizar en forma oportuna al finalizar cada periodo de
trabajo, generando un momento de reflexion que permita conocer la real situacion del
avance en el cumplimiento, o logro de los objetivos institucionales. El equipo directivo

vuelve a tener discordancias al tomar decisiones sobre esta situacion.

Tabla 28.
Desemperio del directivo 16 (MBDD) (N =3)
1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces  Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.) d.16 Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre
docentes y la reflexidn sobre las practicas pedagdgicas que contribuyen a la mejora
de la ensefianza y del clima escolar.

Indicadores 1 2 3 4 5

17. Promuevo la existencia de una relacion cordial
y abierta entre los miembros de la I.LE. orientado 0% 0% 0% 67% 33%
a la mejora de los aprendizajes.

18. Genero un clima laboral favorable en la IL.E.,
propicio para un buen desempefio de los actores 0% 0% 0% 33% 67%
educativos.
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19. Propicio espacios para el intercambio de
experiencias, el auto evaluacion y reflexion de 0% 0% 0% 100% 0%
los aprendizajes en la mejora continua.

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Es de conocimiento que la buena interrelacién en la institucion educativa genera un
clima favorable y un buen ambiente escolar para el buen desempefio profesional y
laboral, y debe ser ejemplificado de parte del equipo directivo, sin embargo la posesion
es diversa (tabla 28). Esta posesion prevalece sobre el buen trato, la comunicacion
asertiva, que son las bases de un buen ambiente favorable para el desarrollo de las

funciones. Dando una idea clara del desacuerdo existente entre el equipo directivo.

Cada miembro del equipo directivo debe velar por el intercambio de experiencias,
como una solucién a la mejora de los aprendizajes en los estudiantes, este aspecto es

consensuado sin embargo debe ser en la escala de siempre.

Tabla 29.
Desemperio del directivo 20 (MBDD) (N=3)

1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces  Casi siempre Siempre

(M.B.D.D.) d.20 Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los materiales educativos, en
funcidn del logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes y considerando la
atencion de sus necesidades especificas.

Indicadores 1 2 3 4 5

20. Priorizo fortalecer con ejemplo a los maestros
luego del acompafiamiento y monitoreo de su 0% 0% 33% 67% 0%
desempefio, para la mejora de los aprendizajes.

21. Oriento a las y los docentes en la aplicacion de
estrategias y recursos metodologicos pertinentesa 0% 0% 0% 33% 67%
su practica pedagdgica diaria.

22. Promuevo en la comunidad educativa, el uso
adecuado de materiales educativos para el logro 0% 0% 0% 67% 33%
de aprendizajes en los estudiantes.

23. Oriento a las y los docentes al uso efectivo del
tiempo en el logro de aprendizajes de los
estudiantes y tratar brevemente las actividades
rutinarias.

0% 0% 0% 67/% 33%

Fuente. Cuestionario aplicado por el autor

Finalmente se muestra en la tabla 29, Ejemplo al indicador, fortalecer con ejemplo

en lamejora de los aprendizajes a los docentes luego del acompafiamiento y monitoreo
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en el desempefio de sus funciones, es importante que los docentes reciban ejemplos
claros y motivadores de parte del equipo directivo hacia la mejora de la funcién
profesional docente, a este aspecto la respuesta no es alentador. En evaluar si el equipo
directivo orienta a la aplicacion de estrategias y recursos metodoldgicos pertinentes a
la ensefianza aprendizaje diario. La opinién del equipo es un poco alentador, pero en

desacuerdo.

En la misma tabla 29, la respuesta a los indicadores 22y 23 El equipo directivo,
respondi6 1 integrante siempre y casi siempre 2 directivos, mostrando la dificultad en

la toma consensuada de decisiones, requiriendo situacion similar al punto anterior.

Conclusiones

Los resultados obtenidos permiten establecer las pautas para la concretizacién de
la propuesta de gestion estratégica a si mismo plantear la ejecucién en un determinado

momento.

Los indicadores planteados han permitido obtener resultados, con claridad sobre
el desarrollo del desempefio profesional docente y directivo de la institucion y
determinar la situacion de la gestion institucional. El analisis conlleva a determinar que
es necesario una reestructuracion mental tanto en el equipo docente como en el equipo
directivo centrado en los aspectos de liderazgo transformador, relaciones

interpersonales, y motivacionales para elevar el desempefio profesional.
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3.3. MODELO DE GESTION INSTITUCIONAL ESTRATEGICA PARA
CONTRIBUIR A LA CALIDAD DE DESEMPENO PROFESIONAL DEL
EQUIPO DIRECTIVO Y DOCENTE

3.3.1 ENTORNO A LA GESTION ESTRATEGICA

La institucion educativa cuenta hasta el 2016 con una poblacion de 730
estudiantes de ambos géneros entre 11-17 afios de edad; en tanto que su plana
profesional cuenta con 51 profesores, entre los que se incluye al elenco directivo
compuesto por un director, dos subdirectores, dos jefes de talleres o de campo,
dos jefes de laboratorio y dos coordinadores de tutoria, se cuenta con el apoyo
en disciplina con cinco auxiliares de educacion. La labor de apoyo la realizan 11
trabajadores del personal administrativo y de servicio. Los profesores mas
antiguos, con mas de 10 afios de servicios a la Institucion, son la mayoria del
estamento docente; esta mayoria tiene estabilidad laboral, ya que se trata de
docentes nombrados, mientras que la 42 parte son docentes contratados. El
numero de profesores varones es mas numeroso que el de mujeres: 52.9% frente
al 47.1%. Y el grupo de edad méas amplio es el comprendido entre los 41 y los
50 afios de edad; en tanto que los educadores mas jovenes, comprendidos entre
los 25 y los 30 afios, apenas llegan al 9.8%.

Dentro de las estructuras de gestion de esta I.E., no hay un coordinador a
efectos pedagdgicos y administrativos, como existe en otros centros educativos
con mayor poblacion estudiantil del entorno local y regional. De ahi que los
profesores de las distintas areas y especialidades mantienen su interlocucion

directamente con los subdirectores y jefes de taller.

El “Perti BIRF” de Ferrenafe, tiene ya méas de tres décadas de servicio a la
juventud de la provincia, habiendo obtenido un prestigio y un reconocimiento por
la proyeccion comunitaria de sus actividades educativas y porque en su
singularidad pedagdgica se unen la formacion de la personalidad integral del
educando y la formacion para el trabajo practico y productivo. Formacion tedrica
o clasicay, a su vez, formacion orientada al mercado laboral es el rasgo distintivo

y capital del logro de aprendizajes en esta I.E.
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Es necesario decir que desde su fundacion, siempre estuvo abierta la via de la
coeducacion o educacion mixta y del respeto a la dualidad étnico-cultural de una

provincia con poblacion costefia y andina.

La tasa de retencion del estudiantado en estas aulas -pese al considerable
indice de desercion y absentismo en la poblacién escolar nacional- ha sido
notable, independientemente de la disminucion (en términos absolutos) del
namero de sus estudiantes matriculados debido a la creacion de otros varios
centros educativos estatales y privados. Y el porcentaje de sus estudiantes que
repiten afio no ha sido, hasta ahora, alto, por el trabajo pedagdgicamente

esforzado del equipo directivo y de la plana profesoral.

Por ultimo, y no obstante lo dicho en el apartado anterior, en este Centro
educativo ha hecho falta, hasta hoy, de un Inventario de sus actuaciones dentro y
fuera de su recinto institucional; un Inventario que se complemente con una
descripcion-explicacion de su singular perfil pedagdgico y de su esquema
organizativo con los cuales viene cumpliendo tanto su misién formal y
sistematica, como su mision de proyeccion y servicio a la comunidad, la misma

que necesita mucho del compromiso de las instituciones y agentes que la lideran.

3.3.2. FUNDAMENTACION

Se parte del postulado de que los principios, contenidos, objetivos, métodos
y estrategias de la gestion institucional se establecen en funcion del aprendizaje
y promocidn de los estudiantes matriculados. Si no existieran estos, la Institucién

no existirfa ni la accion educativa escolarizada.

La conduccion eficiente de la Institucion requiere un modelo de gestién
basado en la cooperacion de las partes implicadas de la comunidad educativa. El
liderazgo que ejerce el equipo directivo, debera ser acompafado por la solvencia
profesional de los docentes y tutores, asi como del personal auxiliar o de apoyo,

que siempre deberia estar motivado y reciclado.

El cabal cumplimiento de esta funcion legitima al equipo de direccion para

demandar del personal docente -y también del auxiliar- su implicacion idonea
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en el esclarecimiento reflexivo y en la solucion de situaciones educacionales
complejas o, inequivocamente, problematicas, en un clima de dialogo, apertura 'y

negociacion que ponga en evidencia los valores asumidos por la Institucion

a. FUNDAMENTACION FILOSOFICA.

Elemento esencial de la gestion escolar es el hombre, un ser social,
producto del desarrollo de la humanidad que posee pensamiento, conciencia,
sentimientos, vida espiritual, voluntad y capacidad para desenvolverse en el
campo laboral, adaptarse y transformar el contexto social. Su formacién sera
posible a través de su subjetividad desde lo objetivo y de su individualidad
desde lo social. Esto posibilita que el ser humano desarrolle su conciencia
como un reflejo de la realidad objetiva y se forme como persona y al mismo
tiempo como ser social. Base del proceso de ensefianza aprendizaje. Rivero,
0. (2016).

El hecho educativo como un fendmeno de transformacion y desarrollo de
ideas, conocimientos, capacidades, valores éticos, destrezas y habilidades que
requiere de una actuacion reflexiva. El lider pedagogico debe tener mayor
conciencia de su labor educativa y su funcion en la gestion escolar, pues es

el principal factor estratégico.

b. FUNDAMENTACION ESPISTEMOLOGICA Y AXIOLOGICA.

La gestion escolar, un proceso participativo de reflexion y compromiso
del que hacer educativo para pasar de un presente conocido a un futuro
deseado mediante la planificacion estratégica dirigida a la practica
participativa y responsable, fortaleciendo las capacidades y potencialidades
de los integrantes del centro educativo, basada en una visién holistica en la

formacion integral del estudiante y su contexto formativo.

Este arte de anticipar participativamente el cambio con el propdsito de
desarrollar estrategias que permita alinear los esfuerzos, las habilidades y los
recursos para garantizar la calidad del servicio escolar. (Secretaria de
Educacion Publica [SEP], 2009, p.6). Requiere de la funcidn epistemoldgica

metodoldgica que analiza minuciosamente el lenguaje usado por el lider
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pedagdgico, sea puesto como factor fundamental que hace posible la gestion,
los mecanismos a través de los cuales obtiene el conocimiento y el desarrollo

de las capacidades de los integrantes del colectivo escolar.

En ese sentido las teorias que tiene como marco teérico del modelo, son:
las teorias de liderazgo transformacional, la motivacional, las interrelaciones
personales y el desempefio. Requiere también de la funcién axiologica que
establece el sistema de valores que se deben formar en la comunidad
educativa, que se encuentran en la esencia misma de la naturaleza humana y

a los cuales se debe aspirar.

c. FUNDAMENTACION ESTRATEGICA.

Las estrategias de gestion escolar son conjunto de acciones que alinean
las metas, los objetivos, hacia la vision de la institucion educativa, este
conjunto de acciones requiere de un conglomerado de sub caminos
cognitivas y motoras que se enlaza o se vincula entre si fortaleciendo el
proceso. Ademas permite construir el futuro sobre los desafios del presente,
estableciendo formas de trabajo organizado y cooperativo con una mision
clara precisa encaminado al logro de los objetivos y metas trazadas para
alcanzar la vision institucional del Centro Educativo Per( Birf. En este
proceso se desarrolla los tres grandes ambitos de la profesion docente: la
accion, la investigacion y la innovacion, que encierra un conjunto de
competencias referido a: saber, saber hacer, poder hacer y hacer. Ejercidas en
sus dimensiones, humana y técnica, ante estas situaciones se considera tener
bien presente los principios de la gestion estratégica institucional en el
numeral 3 y las principales estrategias consideradas para desarrollar el

modelo indicados en el numeral 4.

3.3.2PRINCIPIOS DE LA GESTION ESCOLAR PARA EL PERU BIRF

e Enfoque centrado en los beneficiarios, el estudiante es la razon de ser y existencia
de la institucion, es necesario decir que en esta I.E. desde su fundacion, siempre
estuvo abierta la via de la coeducacion o educacion mixta y del respeto a la dualidad

étnico-cultural de una provincia como Ferrefiafe, con poblacion costefia y andina.
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La gestion debe seguir el rumbo centrada en la calidad de servicio a la comunidad

educativa hoy mas que nunca.

e Gestion Participativa: En la que participen todos los actores de la comunidad
educativa, establecer un trabajo coordinado armonioso y colectivo entre los
miembros de la comunidad educativa. (comisiones formadas por el equipo directivo
y docente, Formas de organizacion de los estudiantes; la APAFA.). La institucion
aprecia mucho al didlogo el acercamiento cultural y humano de los componentes

costefio y andino, que integra su comunidad educativa.

eEl trabajo en Equipo y delegacion de funciones: La organizacion de la
institucién esta basada en equipos de trabajo, liderados y conformados por los
trabajadores del PerG Birf, quienes trabajan en funcién a objetivos estratégicos. Los
equipos tienen un coordinador y autonomia con limites. (Equipo de Trabajo con
padres de familia, equipo de trabajo de la Semana de la Educacion Técnica, equipo
de trabajo de las brigadas escolares, equipo de trabajo de marketing o imagen
institucional, equipo de trabajo de diferentes comisiones), ya que los retos son
permanentes momento en que los educadores aporten lo suyo y aprendan también

en equipo.

e Educacion con tendencia inclusiva e integradora: Con solidos valores éticos
destinada a contribuir al fortalecimiento de una sociedad democratica basada en el
esfuerzo productivo, el espiritu civico y el sentimiento de unidad de sus distintos
integrantes, creando espacios de participacion activa, clima de confianza con
capacidad de escucha a los miembros de la comunidad educativa y publico en

general.

¢ Responsabilidad definida y la conservacion del medio ambiente: Cada equipo
de trabajo posee una responsabilidad determinada que permite la fluidez en la
gestion, (es necesario consolidar un Manual de funciones que aclare bien cuales
son las responsabilidades). Apostando a su vez por la defensa y conservacion del
medio ambiente y la biodiversidad, con una participacion de trabajo equipos y

solidario.
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e Transparencia en la gestion educativa: Requiere el alcance de informacion
permanente de todas las actividades que se realiza en la institucion educativa, con
conocimiento y estricto cumplimiento de las normas establecidas en la institucion
y las del Ministerio de Educacion. Al mismo tiempo, permite el esclarecimiento
reflexivo en la solucion de situaciones educacionales complejas, o
inequivocamente problematicas, en un clima de didlogo, apertura y negociacion

que ponga en evidencia los valores asumidos por la Institucion.

e Actualizacién y capacitacion: De acuerdo a la evolucion del conocimiento y las
necesidades de presencia profesional es casi de caracter obligatorio la actualizacion
permanente en el que hacer educativo, teniendo en cuenta la relevancia y
pertinencia de la necesidad personal y desarrollo profesional. El equipo directivo
debe gestionar o establecer convenios con universidades y dependencia del estado,
para el desarrollo profesional de la comunidad educativa, y poder superar el 8.4%

gue manifiesta los docentes en estar siempre actualizados.

e Monitoreo, acompafiamiento y Asesoramiento: Nos permite ver la realidad con
todas las virtudes y defectos para poder tomar decisiones y mejorar. Estas acciones
deben ser permanentes e integral, en cuanto se desarrolla de modo continuo y
armonico el proceso educativo. Estas acciones orientadoras, tienen que ser acorde
a las necesidades o exigencias a la realidad local, con accién motivadora que
impulse la creatividad y la superacion de los docentes en su quehacer educativo. Y
que sea proyectiva para que permita crear nuevas formas de aprendizaje, atendiendo
a la consolidacion de las asesorias a estudiantes en beneficio de su formacion

integral al &ambito espiritual, afectivo, moral, ético, cognitivo y fisico.
e Toma de decisiones basada en la equidad y en el respeto mutuo: Es eficaz,
oportuno, dindmico, responsable y centrado en una determinada escala de valores

constituidos por la propia decision institucional.

e Liderazgo: El liderazgo que ejercer el equipo directivo debe ser acompariado por

la solvencia profesional de los docentes y tutores asi como del personal auxiliar o
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de apoyo en constante motivacion. Al ejercer la autoridad, la jerarquia es contribuir
con un espiritu de tolerancia, compresion, justicia, honestidad y respeto mutuo entre
los integrantes de la comunidad educativa, estimulando las competencias de
ejecucion propia de cada uno de integrantes de los equipos de trabajo de la

institucion educativa, respetando sus valores y sus opiniones.

e Alianzas estrategicas: Fortalecer las existentes, promover nuevas alianzas y
realizar convenios con instituciones publicas y privadas de acuerdo a las
necesidades institucionales y canalizando el apoyo de estas entidades a favor de la

ejecucidn de proyectos institucionales, capacitaciones, implementaciones, etcétera.

3.3.3PRINCIPALES ESTRATEGIAS DEL MODELO DE LA GESTION
INSTITUCIONAL A DESARROLLAR EN EL COLEGIO PERU BIRF

a. Estrategia de gestion Personal.

El Cumplimiento de esta estrategia conlleva de desarrollar las capacidades,
creatividad, evaluacion de si mismo, dominio de emociones, capacidad de

escucha y de tener convicciones

1. Creatividad.

En esta institucion educativa, de acuerdo con lo comprobado, hace falta
sistematizar las propuestas de innovacion pedagdgica que van surgiendo en
el dia a dia. No solo se les daria duracion en el tiempo, sino que con ellas se
conseguiria un patrimonio tedrico y técnico al servicio de la comunidad
educativa del mismo Centro y de la comunidad educativa provincial. Una
gestion institucional con sentido estratégico estara siempre atenta al proceso
de transformacion educativa, ideoldgica y cultural del pais y del mundo
globalizado del actual momento histérico. En este proceso amplio y rico de
interaccién y de incitaciones mdaltiples, los profesores de esta Institucion
podrian ser siempre unos profesionales creativos, innovadores,
actualizados, eficientes y servirian de modelo para los deméas de la

localidad.
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También convienen encontrar la forma de integrar y movilizar en tiempo
optimo, capacidades, conocimientos habilidades y actitudes en forma
selectiva requeridas para la consecucion o realizacion de una actividad, y
hay que saber transferir con pertinencia los conocimientos de acuerdo a las
peculiaridades y necesidades del entorno de trabajo. Al mismo tiempo tener
una capacidad de adaptacion al sistema de trabajo institucional, con
practicas de colaboracién, exploracion permanente de las oportunidades
presentadas.

2. Evaluacioén de si mismo.

El equipo docente y directivo debe descubrir las debilidades, las
fortalezas o las potencialidades, a partir del auto analisis de la gestion
realizada y desarrollar la habilidad de trabajar con lo complejo, hacia la
apertura al aprendizaje y a la innovacion. Y no debemos omitir que
fortalecer la confianza en uno mismo, sentirse querido por todos, conlleva
a disfrutar de la vida y desarrollarse adecuadamente en forma personal y
social. Y por ultimo se debe valorar el esfuerzo que realizan los docentes y
el personal administrativo en el trabajo pedagogico, ejercitando la reflexién
y la conciencia de si mismo, la autorregulacion, motivacion, empatia y las

habilidades sociales.
3. Dominio de emociones.

Los buenos lideres son aquellos que nunca pierden el control de si mismo
y crece su voluntad de servicio con profesionalidad. El director lider domina
la inteligencia emocional, entonces es capaz de entender y manejar sus
propias emociones y las de las demas personas que lo rodean. Debe saber
que el estado emocional influye o repercute directamente en el resto
de miembros del equipo de trabajo. Por tanto es menester en primer plano
que el directivo debe saber gestionar sus emociones para dirigir a los
colaboradores ya que éstos buscan encontrar el reconocimiento de su

trabajo en el entusiasmo de su supervisor.

El lider pedagdgico cuyo objetivo es liderar al conjunto de sus colegas en el

trabajo, ha de emitir estimulos positivos en su comunicacién diaria y considerar
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que no solo su estado de animo puede repercutir en el trabajo de los
miembros del equipo, ya que existe el fenémeno llamado “contagio
emocional” por el cual todos los miembros de una organizacion pueden verse
afectados por la energia positiva 0 negativa de otros compafieros. La
satisfaccion laboral, el trabajo en equipo, el liderazgo, la toma de decisiones
y también juegan un papel fundamental en el estrés, asi como saber gestionar
la asertividad, y ser capaz de expresar emociones positivas (como la gratitud,
optimismo y confianza), relativizar los problemas o fomentar habitos saludables
como la actividad fisica que incrementen un estado general de bienestar.
Rodriguez, E.(2014).

Un trabajador motivado es mas creativo, tarda menos en tomar
decisiones; por lo tanto es mas productivo y los resultados generales son
mejores. Randstad,(2015). En tanto es menester desarrollar las buenas
relaciones con las personas creando un campo de amistad, confianza,
accesibilidad y disponibilidad en prestar atencion, orientar, asesorar con
respeto a los miembros de la comunidad educativa, para obtener los frutos
provechosos.

4. Capacidad de escucha.

Desarrollar la escucha activa, (escuchar y entender la comunicacion
desde el punto de vista del interlocutor), permite conseguir mas
informacidn, profundizar en otros puntos de vista, y trabajar en cooperacion
con otras personas; escuchar con concentracion, empatia, amabilidad y
consideracién hacia la persona con quien se habla, centrando la mirada en
el interlocutor es crucial para el éxito de la comunicacion, demostrando
interés en los puntos de vista ajenos. Es una manera de provocar cambios

en la vida de los demas, dando resultado la solucién de sus problemas.

Crear un clima de confianza, un ambiente de asimilacion y cercania que
facilita la comprension mutua, dando la posibilidad de escuchar opiniones
de lo que piensan y pasan por su mente, minimizando asi la tension, las
diferencias de criterios y se aprende a trabajar mejor, también se sugiere, no

interrumpir innecesariamente al hablante evitando cortar el hilo de
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pensamiento del interlocutor, poner atencion al propio lenguaje corporal y

acumular paciencia y responder a los sentimientos.

La capacidad de escuchar se acrecienta con una préctica continua, se
aprende del otro y facilita la reduccion de conflictos y se estimula la
cooperacion del usuario. Conviene dejar de lado el querer ganar la
discusion, es preferible priorizar la escucha activa abierta a sugerencias y a

posibilidades de mejora institucional.

5. Capacidad de conviccion.

La actitud es capaz de cambiar el comportamiento de los demas, esta
habilidad debe lograr el lider pedagdgico para convencer a los integrantes o
miembros de la comunidad educativa, llevandolos realizar las tareas sin
dudar sobre la utilidad y las necesidades de las mismas. Es importante crear
una buena imagen de nosotros mismos, actuar coherentemente, con cautela,
comportarse como un orientador, un colaborador mas, y transmitir
confianza y seguridad. Nuestros valores se refleja en nuestro trabajo, como

somos y que perseguimos configura el como actuamos.

La conviccion es una cuestion de proposito y valores. Interesa transmitir
la fe como una conviccion profunda de cada integrante del equipo de
trabajo; fortalecer en ellos y hacer creer en su capacidad de lograr las cosas,
mediante las diferentes técnicas de comunicacion asertiva. Ejemplo; la
forma: cdmo decirlo; gesticulacion: pausados y enérgicos; mirada intensa y

segura; tono de voz: frases cortas y palabras sencillas.

b. Estrategia de dominio y manejo del entorno.

Las capacidades que conlleva al desarrollo de esta estrategia, a criterio
muy importante para el buen desenvolvimiento del profesional de la
educacion son las siguientes: dominio de la normatividad, seleccion de

personal y capacidad de organizacion.

1. Dominio de la normatividad.
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El estamento directivo debe predicar con el ejemplo, y con su compromiso
perenne de cumplir las normas y pautas --acordadas internamente o recibidas
de la superioridad, sabiendo que es incuestionable el acatamiento del codigo
de ética profesional. El equipo directivo como los docentes, tienen un amplio
conocimiento y descernimiento de las normas de la gestion institucional que

emana de la politica educativa nacional, regional, local e institucional.

2. Seleccion de personal.

El gestor institucional como el equipo docente, conocedor de las
potencialidades y las cualidades de cada miembro de la comunidad educativa,
toma en consideracion al momento de encomendar funciones profesionales

de acuerdo al desempefio logrado anticipadamente.

Es de suma importancia facilitar y ubicar al profesional con arreglo a sus
expectativas e interés y de acuerdo al desempefio observado y experimentado
en trabajo similares. Esta situacion permite asegurar por anticipado el
cumplimiento de la labor dentro de la gestion institucional, asi promover
buenas practicas laborales a través de la igualdad de oportunidades, ubicar o
delegar responsabilidades de acuerdo a su capacidad, eficiencia y su campo

de dominio.

3. Capacidad de organizacion.

El equipo directivo es capaza de establecer e institucionalizar un ambiente
organizativo fiable, orientado a cumplir procesos que faciliten la
comprension, la planificacién, accion y reflexion con confianza y armonia en
las relaciones interpersonales en la cultura comunicativa. Esta accion permita
la comunicacion bidireccional privilegiada en el tratamiento y la resolucion
de conflictos. Valorando la educacién de tendencia inclusiva e integradora,
con solidos valores éticos, destinada a contribuir al fortalecimiento de una
sociedad democrética basada en el esfuerzo productivo, el espiritu civico y el

sentimiento de unidad de sus distintos integrantes, con espacios de trabajo
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colaborativo y trabajo cooperativo para cumplir el propésito solidario y
establecer metas comunes, sumando esfuerzos hacia el logro de los objetivos
por encima de intereses personales, con una vision compartida de sus

concepciones y principios constituidos en la institucion educativa.

Es la estrategia de adecuar el ambiente escolar moviendo las variables de
las expectativas, los vinculos que otorgan personalidad a la institucion
educativa con ejemplos de interaccion alturada, sana y constructiva, dignos

de ser asimilados por todos los miembros de la comunidad educativa.

Estrategia de gestion interpersonal.

El conjunto de capacidades que involucran el desarrollo de esta estrategia,
para el buen desenvolvimiento del profesional de la educacién son:
comprension de necesidades de los demas, capacidad de comunicacion,
capacidad de trabajo en equipo, capacidad de supervision, acompafiamiento y

monitoreo.

1. Comprension de necesidades de los demas.

El director lider debe conocer lo que sus colegas o toda la comunidad
educativa quiere de él, esto es, buen aprecio, comprension, compafierismo, el
logro personal, buen entendimiento de sus necesidades como también, una
atmosfera de confianza. Identificando las necesidades de mejora de la gestion
escolar, debera encaminar al desarrollo institucional a partir y por encima de
las carencias comprobadas. Para saber de la necesidad de los demas es
necesario crear acceso a las conversaciones casuales, emplear buzones de
sugerencias, entrevistas, etc., organizar eventos que permitan mejorar las
relaciones humanas como implementacion cultural y deportiva; llegar al de
otros y al mismo tiempo alentar a otros para que identifiquen las necesidades
individuales y grupales e institucionales y los requerimientos de mejora de

los ambientes (clima institucional).

2. Capacidad de comunicacion.
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Una gestion institucional responsable y estratégica exige un proceso de
comunicacion permanente, fluida, clara, precisa con toda la comunidad
educativa (directivos, docentes, padres de familia, colectivo escolar, personal
administrativo), a fin de hacer conocer y consensuar los planes de trabajo de
la LE., los costos (materiales y no materiales) que estos demandan, los
recursos generales requeridos, asi como también los resultados y logros que
se vayan alcanzando. Asi lograria superar el 16.7% de los docentes que

manifiestan siempre el intercambio de experiencias.

Por otro lado se debe establecer los medios especificos que permita
atender escuchar, las demandas, quejas y preocupaciones de la comunidad
educativa. Evitando que el descontento se expresen o amplifiquen en los
exteriores de la institucion en forma irresponsablemente. Comunicar
previamente a los padres de familia sobre la situacion de logros de sus hijos,

antes del informe oficial.

Comunicar los logros institucionales alcanzados a la comunidad educativa,
reconociendo la participacion de los miembros intervinientes en el proceso
de la gestion escolar. Y generar una cultura organizacional basada en la

confianza y el convencimiento que lo realizado es por bien comdn.

El lider transformacional escucha a los suyos y son comunicativos,
convoca reuniones regulares con la comunidad educativa para buscar y
determinar el origen o las fuentes de los recursos a ser destinados para la
consecucion de las metas previamente establecidas. Y al desarrolla la
comunicacion interpersonal su éxito depende de la empatia que establezca
con el inter locutor, para entender y asumir las preocupaciones Yy prioridades

de este.

3. Capacidad de trabajo en equipo.

El equipo directivo y el colectivo profesoral, aprovechando las relaciones
de cordialidad y camaraderia imperantes, pero también el clima laboral sin
conflictos existente, deberan promover con mayor frecuencia reuniones de
trabajo (que hoy solo se convocan algunas veces) para promover la reflexion

de los docentes, con el convencimiento y la expectativa de que estos pueden
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mejorar cada vez mas su desempefio profesional. En esa direccion
promoveran jornadas de trabajo dinamico, recuperando los valores esenciales
del ser humano, en torno a un conjunto de metas y objetivos alcanzables,
asumiendo una misién de trabajo con dinamismo en comunicacion fluida

entre los integrantes, basada en relaciones de confianza y mutuo apoyo.

Generar a un mas debate, charlas, talleres, seminarios y demas jornadas de
intercambio docente -y comunitario- para explorar y descubrir las
potencialidades de la practica pedagdgica y administrativa habitual. Segun el
47.9% de los encuestados, estos elementos auxiliares revitalizantes de la
actividad escolar son escasos en la Institucion Educativa que nos ocupa. Sin
motivos para subestimar el enorme valor de las teorias y construcciones
intelectuales que estan en los libros y tesis de grado universitarias, las
experiencias pedagogicas extraidas dia a dia de las aulas deben servir para el
intercambio entre colegas (del mismo y de diferentes centros), ya que no solo
son aptas para enriquecer el bagaje filosofico, cognitivo y metodolégico de
quienes vocacionalmente cumplen la tarea de ensefiar, guiar y estimular a los
educandos, sino que también sirven de base para orientar la aplicacion de una
concepcidén de la disciplina escolar basada en la autonomia del sujeto (en
proceso de maduracion), el convencimiento personal y la responsabilidad
libremente asumida por el estudiante lejos de prejuicios, mitos y estereotipos

que lo confundan a lo puedan alienar.

4. Capacidad de supervision, acompafiamiento y monitoreo.

El equipo directivo y docente debe construir una organizacion inteligente
abierta al aprendizaje de todos sus integrantes Yy con capacidad para la
experimentacion, que sea capaz de innovar para el logro de sus objetivos
educacionales romper las barreras de la inercia y el temor, favoreciendo la
claridad de metas y fundamentando la necesidad de transformacion con el
intercambio de experiencias entre los educadores, para poner en uso
compartido lo mejor y méas actualizado de la creacion pedagdgica, de la

cultura universal y de la vida humana, basado en el dialogo, la empatia el
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respeto y la igualdad entre personas con diferente sensibilidad, idiosincrasia
y opinion.

Con el acompafiamiento propiciar multiples espacios de formacién en
competencias clave para la comunidad docente y todos los actores de la
comunidad educativa de la institucion, que origine una sinergia capaz de
promover una organizacion inteligente rica en propuesta y creatividad, que
estimule la participacion, asi como la responsabilidad y el compromiso.
“Contribuya a desarrollar entornos de aprendizaje para los profesores,
estimule una comunicacion fluida y los supervise constantemente, comparta
con ellos la toma de decisiones los motive y aliente sus capacidades” (Freire
& Miranda, 2014, p.15). Esta proyeccion les genera confianza de interactuar

a los docentes fortaleciendo la gestion escolar.

d. Estrategia de gestion con Liderazgo.

El profesional de la educacion debe manejar un conjunto de habilidades y
capacidades que fortalezcan su desempefio profesional estas a criterio personal
son: capacidad de gestion con comunicacion eficaz; ser un ejemplo para los

demas; la capacidad de persuasion y la capacidad de planificacion.

1. Capacidad de gestion con comunicacion eficaz.

La responsabilidad del equipo directivo en la gestion eficiente informa la
rendicién de cuentas con total transparencia lo mismo que la valoracién
cuantitativa y cualitativa de los resultados conseguidos. (Infraestructuras y
equipamiento, material de ensefianza teorica y practica, disefio curricular,
estilos de comunicacién, innovaciones metodoldgicas, accion tutorial,
concepcién y pautas de disciplina escolar, etc.), todos estos elementos
configuran el contenido de la gestion institucional orientada a conseguir una

ensefianza de calidad y un aprendizaje eficiente por parte de los estudiantes.

2. Capacidad de delegar funciones.

El lider pedagogico mediante la delegacion de funciones integra en si

misma la gestion y el liderazgo involucrando, los propdsitos, los objetivos,
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los valores, la pasion, la imaginaciéon y las estrategias de bdsqueda de
eficacia. (Pozner, 2000). Haciendo participe a los integrantes de la comunidad
educativa en general, identificando en que situaciones puede ser realizado en
funcion a las capacidades y potencialidades de los integrantes del equipo de
trabajo; y conociendo la gran movilizacion que desprende por voluntad

propia.

La delegacion contribuye a la mejora de la cultura organizacional basada
en el didlogo necesario para la toma de decisiones, generando mayor

coordinacion y mayores competencias personales.

Mediante esta capacidad se permite al equipo directivo, ampliar la
autonomia y la toma de decisiones colegiadas, desplegar los objetivos
estratégicos, aumentar la eficacia, ofreciendo respuestas a tiempo. Aumentar
los niveles de responsabilidad y compromiso, motivar integrar y generar
pertinencia, obteniendo fortalecer las fuerzas que impulsan el cambio,
formando personas con una capacidad de mejorar el futuro. Fortalecer
también los lasos de responsabilidad entre la comunidad docente.

Finalmente fortalecer la comunicacion basada en la confianza entre equipo
directivo, docentes, padres y madres de familia y el colectivo estudiantil. Esto
debe ir acompafiado por el compromiso de mejora de la calidad de servicio y
los aprendizajes en los estudiantes, considerando las opiniones de las
organizaciones internas; municipio escolar, consejo de participacion
estudiantil (COPAE) y la Asociacion de Padres de Familia. Estimular un
liderazgo compartido donde la asignacion y distribucion de tareas no deben
verse como una pérdida de control y poder, sino como trabajo colaborativo
y cooperativo, priorizando llamar a las personas por sus nombres, ser
cuidadoso con la critica, al encargar trabajo preguntar, ;con quién desearia

trabajar?, no personalizar la situacion.

3. Esejemplo para los demas.

El equipo directivo cumple la funcién basada en un interés comdn de
progreso centrado en la calidad humana para cumplir las metas y los objetivos

en trabajo compartido con los docentes administrativos, padres de familia y
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los estudiantes. El directivo y docente desarrolla un conjunto de practicas
innovadoras capaz de facilitar, animar, orientar y regular la negociacion, la
delegacion y cooperacion en el que hacer formativo de los estudiantes
asumiendo  caracteristicas  carismaticas, consideracion individual,
estimulacion intelectual, inspiracion y tolerancia sicolégica, mostrar un

compromiso moral y ético.

Las organizaciones, los seres humanos y la sociedad en general necesitan
lideres para progresar, estas personas tienen la capacidad de conocerse a si
mismo Yy luego entender a los demas. Ellos deben imprimir energia a sus
seguidores motivandolos al logro de los objetivos; ademéas deben poseer y
demostrar sus capacidades para lograr motivar. Deben transmitir sus
creencias con firmeza, seguridad e insistir en los procesos aprender —

desaprender - aprender. (Alvarado, Prieto & Betancourt, 2009)

4. Capacidad de persuasion.

El equipo directivo como el equipo docente desarrollan, la capacidad de
construir consensos, visiones holisticas y racionalizadoras, centrado en
pensamientos estratégicos, donde los esfuerzos mancomunados este

orientado al beneficio de la calidad del servicio educativo. ([SEP] 2009, p.6.).

5. Capacidad de planificacion.

El equipo directivo implementa una planificacion proactiva,
participativa orientada a estimular el desenvolvimiento de la comunidad
educativa. Permitira, al mismo tiempo, realizar la reflexion, discutir y definir
los aspectos esenciales, como los valore y las creencias, a través de acuerdos
consensuados con una Visién prospectiva, hacia la disminucion de
debilidades, el aumento de fortalezas, y aumento del aprovechamiento de las
oportunidades, evadiendo las amenazas, desarrollando la cohesién
organizacional, considerando los valores que comparte el personal de la
institucién educativa; inventariar el potencial humano, recursos fisicos,
académicos y econdmicos para responder las expectativas de la sociedad y

responder a las necesidades del logro de los aprendizajes y terminar
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evaluando los procesos y los resultados en las diferentes etapas de su
ejecucion.

Actuar con claridad en la mision para conseguir la vision de futuro,
considerando los valores compartidos por los integrantes. Por su puesto
tendra presente la realizacion de un balance de los recursos fisicos, humanos,
académicos y econOmicos con los que se cuenta, para responder a las
demandas y necesidades para el logro de los aprendizajes de los estudiantes.
Establecer en consenso el equipo directivo y el equipo docente, espacio
colegiado que facilite la conduccién de proyectos de desarrollo educativo de
manera participativa, corresponsable, organizada y de respeto entre quienes

estan involucrados en el que hacer escolar.

3.3.4. EVALUACION PARA LA MEJORA CONTINUA

Esta accion nos permite contar con elementos esenciales que permiten la
toma de las decisiones y establecimiento de estrategias para lograr metas a
corto y mediano plazo y hacer frente a las deficiencias encontradas en el
proceso de mejora que es la orientacion y el destino final de la gestion
institucional, en un momento determinado. Los criterios tomados para la
evaluacion del proceso y para el proceso mismo deben ser tomados en
consenso (con la comunidad educativa, y si es necesario por nivel de
compromiso docente, directivo padres de familia y estudiantes), para la

satisfaccion colectiva y para el logro de las mejoras sustanciales.

La evaluacion de desempefio es el primer paso que determina el grado de
avance del proceso de mejora. Tener presente las actuaciones educacionales
del elenco directivo, del personal docente y del personal auxiliar de apoyo,
sacando a la luz el ideario, los principios, valores y simbolos que marcan el

horizonte de la Institucion.

Sabiendo que el buen desempefio de su personal redunda en la mejora de
los servicios educativos que brinda a una parte de los adolescentes de

Ferrefafe, el Peru Birf debera en todo momento disefiar sus planes de trabajo,
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ejecutarlos y controlar mediante evaluaciones las acciones de desarrollo
pedagdgico y gestion institucional. Sobre todo, se planteard como prioritarias
las innovaciones y cambios cualitativos del trabajo docente. Ademas, se hace
necesario el ejercicio de un liderazgo transformador que movilice a los
sectores de la comunidad que estan excluidos o permanecen desactivados

porque carecen de la debida motivacion y estimulacion.

El liderazgo transformador y la red de relaciones interpersonales e
intergrupales no solo deberian operar en el recinto institucional, no solo en
perimetro urbano mas préximo, sino en todo el contexto ferrefiafano, en el
cual esta I. E. tiene un prestigio reconocido por la ciudadania, realizando
gestion democratica, conllevando a incentivar el aprendizaje en equipo,
resaltando la importancia de las sinergias o suma de esfuerzos creativos.

Al liderazgo del equipo directivo se sumara la cultura organizacional y la
energia de conjunto existente en el Centro o alrededor de este. Los que lo
dirigen deberadn poner en marcha un sistema meditado de comunicacion
asertiva y estimulante, lo mismo que un clima favorable a la participacién
motivada de los actores relacionados con la vida de la Institucion. Para
alcanzar este logro, son muy importantes, las jornadas de reflexion, de
autoevaluacion y la evaluacion por parte de la comunidad del entorno, para la
determinacion de la calidad del servicio educativo basado en el desempefio
del equipo directivo y docente; de esta forma poder corregir los errores o las
debilidades existentes en la gestion institucional, elaborando un Plan de
Mejora. “El plan de mejora es la razon de ser y a la vez, el efecto mas
importante del proceso de Autoevaluacion del centro escolar” (Secretaria de
Educacion Publica, 2006, p.10), ésta herramienta de gestion institucional, es
un medio para la calidad del servicio educativo. En su elaboracion es
importante distinguir las diferentes areas a mejorar para lo cual es necesario

un plan de trabajo con su respectiva estrategia de solucion.
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3.3.5. INSTRUMENTOS DE TRABAJO EN LA GESTION ESCOLAR

Entre los principales instrumentos que desarrolla toda institucion educativa

con la finalidad de tener un rumbo conocido y un soporte de trabajo guiado son

las que se indican a continuacion.

Proyecto Educativo Institucional

El proyecto Curricular de la Institucién

Perfil de egreso del estudiante por areas y por especialidades técnicas de la
institucion, cartel de capacidades, cartel de desempefios y estandares

Plan Anual de Trabajo

Programaciones curriculares, sesiones de aprendizajes, seleccion,
elaboracion y adquisicion de material educativo considerando el estilo de
aprendizajes de los estudiantes

Proyectos estratégicos de innovacién o implementacion de gestion escolar

y gestion pedagdgica.

3.3.6.PLAN DE ACCION ESTRATEGICA SUGERIDO PARA LA

EVALUACION DE LA MEJORA CONTINUA

Para la ejecuciéon del plan de accién es necesario conformar un

COMITE DE CALIDAD INSTITUCIONAL (CCI) integrado por docentes y

directivos con el consentimiento de la comunidad educativa cuyos

representantes sean elegidos por consenso, situacion que permitira desarrollar

un ambiente de trabajo confiable y obtener datos precisos y reales.

COD | ACTIVIDADES RESULTADOS RESPON| RIESGO
ESPERADOS SABLE

01 Capacitacion a los Personal capacitado Equipo | Impuntualidad de
integrantes del CCI para ejecutar la directivo | los asistentes

recoleccion de datos.

02 Auto evaluacion Diagnostico, CClI Falsedad en la
referido al referencias puntuales autoevaluacion
desempefio del que hacer
profesional educativo.
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03 Jornada de reflexién | Valorar la CCl Desinterés por
sobre los datos participacion activa parte de algunos
recogidos. Y toma de | del personal, en participantes.
acuerdos de mejora acuerdos de mejora.

04 Taller sobre la Personal conocedores | CClI Impuntualidad o
motivacion de la teoria y la préctica inasistencia de los

de la motivacion. asistentes.

05 Taller de liderazgo Personal conocedores | CClI Impuntualidad o
transformador - de lateoriay la inasistencia de los
pedagogico. practica de liderazgo. asistentes.

06 Jornada de reflexion | Informacion para CCl Impuntualidad o
de los talleres fortalecer los acuerdos inasistencia de los
realizados. de mejora. asistentes.

07 Taller de relaciones | Personal conocedores | CCl Impuntualidad o
interpersonales de lateoriay la inasistencia de los

practica de las asistentes.
relaciones
interpersonales.

08 Taller referido alos | Personal conocedores | CCl Impuntualidad o

desempefios de lateoriay la inasistencia de los
préctica del asistentes.
desempefio.

09 Jornada de reflexién | Informacion para CcCl Impuntualidad o
de los talleres fortalecer los acuerdos inasistencia de los
realizados. de mejora. asistentes.

10 Monitoreo en los Obtencion de CClI Desinterés por
diferentes campos de | informacion fidedigna algunos miembros
accion de la gestion | en sito de la L.E.
institucional.

11 Jornada de reflexién | Informacion para CcCl Impuntualidad o
sobre el monitoreo fortalecer los acuerdos inasistencia de los
realizados. de mejora. asistentes.

12 Evaluacién Medir el nivel de CClI Obtener datos
permanente del nivel | satisfacciony sesgados.
de satisfaccion de los | preferencia de la
padres y estudiantes | comunidad educativa.
de la |.E.

13 Jornada de reflexién | Informacion para CcCl Impuntualidad o
sobre el informe final | fortalecer los acuerdos inasistencia de los

de mejora continua. asistentes.

Figura 16. Plan de actividades sugeridas para la gestion estratégica

Fuente. Elaborado por el autor.
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REPRESENTACIO GRAFICA DEL MODELO DE GESTION
INSTITUCIONAL PROPUESTO.

PARTICIPACION DE EQUIPQ DIRECTIVO Y EQUIPO DOCENTE EN LA GESTION ESCOLAR

LIDERAZGO ‘
TRANSFORMADOR
b - ESTRATEGIA DE
ESTRATEGIA DE GESTION
INTERPERSOMAL

MOTIVACION Y CALIDAD DE
DESEMPERNO DESEMPENO RELACIONES
PROFESIONAL INTERPERSONALES
ESTRATEGIAS DE
DOMINIO Y MANEID ESTRATEGIA DE
DEL ENTORNO GESTION CON
4 § LIDERAZGO
‘ PRINCIPIOS DE LA ‘
GESTION ESCOLAR

LOGROS EN LA CALIDAD DE LA GESTION ESCOLAR

Figural7. Modelo de gestion institucional
Fuente. Elaboracion propia del autor

Esta figura, muestra la interaccion univoca de los elementos en torno a la
gestion estratégica de la institucion. Sin embargo es necesario e importante
considerar en primera linea estandares de gestion y la calidad del servicio

educativo
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CONCLUSIONES.

Los indicadores planteados han permitido obtener resultados, con claridad sobre el
desarrollo del desempefio profesional docente y directivo de la institucion y determinar
la situacion de la gestion institucional. EI andlisis conlleva a determinar que es
necesario una reestructuracion mental tanto en el equipo docente como en el equipo
directivo centrado en los aspectos de relaciones interpersonales, y motivacionales para

elevar el desempefio profesional.

En el desempefio “interactuia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedag6gico mejorar la ensefianza y
construir de manera sostenible un clima democratico en la escuela”, requiere
fortalecer el desempefio profesional docente, orientado a mejorar el ambiente
institucional para el aprendizaje de los estudiantes, basado en el diélogo, la
comunicacion asertiva y las relaciones interpersonales, que permitan desarrollar la
labor profesional en forma amena y viable. De igual forma al desempefio “Desarrolla
individual y colectivamente, proyectos de investigacion, innovacion pedagogica y
mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela”, requiere realizar actividades
de sensibilizacién a todo el colectivo docente con el objetivo de mejorar el trabajo
colaborativo y la corresponsabilidad de los padres de familia en la mejora de los

aprendizajes de sus hijos.

La mayoria de los desempefios considerados en el estudio requieren un tratamiento
especifico, de ser sometidos a un proceso de reflexion del que hacer educativo. En el
caso especifica al trato y la generacion de clima favorable en la institucion también
requiere un tratamiento que le permita reconocer los errores y corregir en su momento

con la finalidad de mejorar la calidad de servicio educativo
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RECOMENDACIONES.

Tanto en la mejora del desempefio profesional docente y directivo es necesario e
importante implementar jornadas de reflexion y auto evaluacion del quehacer

educativo incluyendo la autoformacion.

Implementar talleres de inter aprendizaje, trabajo colaborativo y cooperativo, con

miras hacia el fortalecimiento del trabajo en equipo.

Fortalecer el trabajo en equipo, consensuar las ideas con respecto a las propuestas

a nivel del equipo directivo.

Implementar trabajo colaborativo con la comunidad educativa para recoger las
principales ideas y deseos de mejora y concretizarlos en la gestion educativa.

Implementar y poner en préctica la propuesta del modelo de gestion estratégica.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de recoleccién de datos

Facultad de Ciencias Histérico Sociales y Educacion.
Escusla de Postgrado Unidad de Doctorado y Maestria.

CUESTIONARIO SOBRE DESEMFLNO LABORAL DOCENTE
INTRODUCCION

Estimado colega, el presente cuesticnario tiene por finalidad recoger informacién relevante
sobre el desempeiio laboral docente y directivo. cor 21 propésito de contribuir a la calidad de
la gestién escolar; Por ello regisire su percepcién actual, no lo que pasaba o lo que desearia
que pasara.

\ ]

1° Parte: DATOS GENERALES

Escribe una X en el casillero conveniente
1. Antigiiedad en la Institucion,

Mernos de 2 afios ‘Zj

Entre 2 v 5 afios 3. Condicién laboral
Entre 6 y 10 afios o Nombrado

l

; O
Mais de 10 aflos D o Contratado

i

H

0

o Mis de 10 afios

0 @ QO ©

2. Antigiiedad en el ultimo cargo:
o Menos de 1 afio
o Entre 1y 3 aflos
o Entre4y 10 afios

4. Género:
o Femeniro
o Masculino
5. Edad:..Y5. %

o= =Oo O

2° Parte.  ITEMS

Escribe una X en el casillero que crea conveniente, considerando los siguientes valores:
1 2 3 4 5
MNunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi siempre Siempre |

Items 1[2]3]4]5
Intercctiia con sus pares, colaborarivamente y con iniciativa, para
intercambicr experiencias, organizar el trabajo pedagdgico mejorar la
ensefianza v construir de manera sostenible un clima democrdtico en la
escuela. (d. 30) )

1. Promuevo espacios de intercambio de experiencias entre los colegas, con

3 %
el propdsito ds contribuir al logro de aprendizajes en las y los estudianies. X

3. Colaboro en la construccion de un clima escolar favorable al aprendizaje,

relacion4ndome esertiva y empéaticamente con el colectivo escolar. K
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3. Estadlezco un adecuado dialogo profesional con el colectivo escolar

basado en el respeto y la igualdad, aceptando sus diferencias.

Desarrolla  individual y colectivamente, proyectos de investigacién,
innovacién pedagdgica y mejora de la calidad del servicio educativo de la
escuela. (d. 32). '

4. Promuevo espacios de imeraccién para el desarrollo de proyectos de

gestién innovadores, contribuyendo 2 la imagen institucional.

5. Propongo al colectivo docente la sistematizacién de las experiencias de

mejora y de innovacién pedagdgica. ?

6. Elaboro propuestzs de cambio en el &mbito pedagdgico, buscando articular

las necesidades de los estudiantes en la mejora de su aprendizaje.

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las Sfamilias en el
avrendizajes de los estudiantes, reconociendo sus upories. (d 33).

7. Mz relaciono con las familias a partir del respeto y la valoracion de su

cultura, seberes, experiencias y recursos, reconociendo su rol educador.

8. Promuevo trebajo de corresponsabilidad con padres de familia para

mejorar los aprendizajes de sus hijos.

Integra criticamente, en sus prdcticas de ensefianza, los saberes culturales y
los recursos de la comunidad y su entorno. (d 34)

9. Valoro, respeto y comprendo la diversidad cultural de la localidad e

incorpcro en mis pricticas de ensefianza.

10.En las actividades que realizo involucro a las familias, autoridades,

organizaciones para el desarrollo de los aprendizajes de los estudiantes.

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su prdctica pedagdgica e
institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes. (d 36)

11.Identifico m's necesidades de aprendizaje profesional y personal a partir de

una autosvaluacién de mi desempefio laboral.

12.En cocperacién con los colegas, sistematizo mi experiencia pedagdgica

con el proposito de contribuir a la mejora del servicio educative.

Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.

(d 37).

13.Analizo el acontecer local regivnal, nacional e internacional accediendo a
o

informacidn actualizada para contribuir al logro de aprendizaje escolar.
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14.Participo ¢ dirijo charlas 2 docentes para fortalecer mi préactica pedagégica

y la de los demaés.

Actiia de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve
dilemas prdcticos y normarivos de la vida escolar sobire Ia base de ellos. (d
docente 39)

15.Respeto y cumplo acuerdes de convivencia establecido en el reglamento

interno y el cédigo de ética profzsional.

16.Cumplo las funciones con responsabilidad, puntualidad y presento

3
portafolio actualizado.

17.Fomento la resoluci6n satisfactoria d2 cualquier situecidn protlemaética o

dilema que exista £n la institucion, sin dafiar la integridad de los demas.

18.Promuevo una disciplina basada en la autonomia y la responsabilidad

torandc distancia critica, de todo tipo de prejuicios y estereotipos.

Actiia y toma decisionzs respetando los derechos humanos y el principio del
bien suverior del nifio y del cdolescente. (d.40)

19.Considsro dacisiones que favorezcan la proteccién de la salud fisica,

emocicnal y mental de los estudiantes.

20.Priorizo la justicia y la equidad, dando un lugar preferencial a los derechos
de los adolescentes, asumiendo mi responsabilidad en las actividades

formativas.
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& /

\__~INTRODUCCION

Facultad de Ciencias Histérico Sociales y Educacion.
Escuela de Postgrado Unidad de Doctorado y Maestria.

//\ ENCUESTA SOBRE DESEMPENO LABORAL DIRECTIVO

Estimado maestro(a) directivo, el presente instrumento tiene por finalidad recoger informacion
relevante sobre el desempefio laboral directivo, con el propésito de contribuir a la calidad de la
gestion institucional; Por ello registre su percepcién actual, (no lo que pasaba o lo que desearia

que pasara).

1° Parte: DATOS GENERALES

Escribe una X en el casillero conveniente
1. Antigiiedad en la Institucion.

Menos de 2 afios

Entre 2 y 5 afios

Entre 6 y 10 afios

Mas de 10 afios

o Nombrado
o Contratado

0 0 @0

4. Género:
o Femenino
o Masculino

2. Antigiiedad en el ultimo cargo:
Menos de 1 afio

Entre 1 y 3 afios

Entre 4 y 10 afios

Mas de 10 afios

0.0 O 0

XOOO EOOO

2° Parte ITEMS

5. Edad:..56....

3. Condicién laboral

XO O

Escribe una X en el casillero que crea conveniente, considerando los siguientes valores:

1 2 3 4

5

Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi siempre

Siempre

Desempeiios e indicadores

[1 [2 [3]4T5

de aprendizaje.

(M.B.D.D.2) Disefia de manera participativa los instrumentos de gestion escolar teniendo
en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social; estableciendo metas

1. Convoco a los actores educativos para formular y reajustar de
manera conjunta y consensuada los instrumentos de gestion escolar.

X

2. BEstablezco metas, objetivos e indicadores en funcién del logro de
aprendizaje de los estudiantes.

3. Comunico y difundo el contenido, las tareas y resultados que indica
los instrumentos de gesti6én planificada.
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Desempeiios e indicadores [ 1 l 2 I 3 | 4 l 5

(M.B.D.D.3) Promueve espacios y mecanismos de participacion y organizacion de la
comunidad educativa en la toma de decisiones y en el desarrollo de acciones previstas para
el cumplimiento de las metas de aprendizaje

4. Conduzco la institucion educativa de manera colaborativa,
ejerciendo liderazgo pedagdgico con participacion activa de la )(
comunidad educativa.

5. Motivo al colectivo escolar en el establecimiento de metas para la
mejora de la institucion educativa, centrandome en los aprendizajes. )<

(M.B.D.D.5) Mejora estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflictos mediante
el didglogo, el consenso y la negociacion.

6. Aprovecho las situaciones de conflicto para brindar un tratamiento
de aprendizaje en equipo vivenciando el liderazgo pedagégico. X

7. Dialogo con la comunidad educativa para solucionar problemas de X
la L.E., estableciendo metas claras y precisas.

8. Promuevo al personal se involucre en brindar solucion a situaciones
problemdticas con el didlogo, la negociacion y estrategias de )(
liderazgo.

9. Fomento con ejemplo, el cumplimiento de las normas, el reglamento X
institucional y el codigo de ética profesional.

(M.B.D.D.9) Gestiona el uso optimo de los recursos financieros en beneficio de las metas
de aprendizaje trazadas por la institucion educativo bajo un enfoque orientado a resultados.

10. Considero en la planificacién los costos y presupuestos orientados
a la consecucioén de resultados y metas establecidas. X

11. Identifico y comunico a la comunidad educativa de las fuentes que
generan recursos financieros para la LE. y los fines a que se X
designan estos.

12. Convoco a la comunidad educativa para la conformacion
democrética de la comision de mantenimiento y compra de bienes X
para la LE.

(M.B.D.D.13) Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de
cuentas de la gestion escolar ante la comunidad educativa.
13. Hago publico a la comunidad educativa sobre los resultados y

logros de la L.E., promoviendo compromiso a un rendimiento X
eficiente.

14. Realizo reuniones con la comunidad educativa para la rendicién de 3
cuentas al finalizar cualquier actividad. )<

(M.B.D.D.14) Conduce de manera participativa los procesos de auto evaluacion y mejora
continua orientados al logro de las metas de aprendizaje.

15. Planifico y ejecuto reuniones de trabajo para consensuar e [
implementar mejoras del desempefio laboral basado en la reflexion. )(
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16.

Convoco al personal docente y administrativo para la auto
evaluacion, y verificar si los objetivos de la LE. se han cumplido
en el periodo determinado.

X

Desempeiios e indicadores

1

2

3

4

5

(M.B.D.D.16) Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre docentes y
la reflexion sobre las practicas pedagdgicas que contribuyen a la mejora de la ensefianza y

del clima escolar.

7.

Promuevo la existencia de una relacién cordial y abierta entre los
miembros de la LE. orientado a la mejora de los aprendizajes.

/

18.

Genero un clima laboral favorable en la L.E., propicio para un buen
desempefio de los actores educativos.

X

19,

Propicio espacios para el intercambio de experiencias, el auto
evaluacion y reflexion de los aprendizajes en la mejora continua.

X

(M.B.D.D.20) Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodolégicos, asi como
el uso efectivo del tiempo y los materiales educativos, en funcién del logro de las metas de
aprendizaje de los estudiantes y considerando la atencion de sus necesidades especificas.

20.

Priorizo fortalecer con ejemplo a los maestros luego del
acompafiamiento y monitoreo de su desempefio, para la mejora de
los aprendizajes.

X

21

Oriento a las y los docentes en la aplicacién de estrategias y
recursos metodolégicos pertinentes a su practica pedagégica diaria.

22.

Promuevo en la comunidad educativa, el uso adecuado de
materiales educativos para el logro de aprendizajes en los
estudiantes.

23.

Oriento a las y los docentes al uso efectivo del tiempo en el logro
de aprendizajes de los estudiantes y tratar brevemente las
actividades rutinarias.
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Anexo 2. Informe de juicio de expertos

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION DEL DESEMPENO LABORAL DOCENTE

ASPECTOS DE VALIDACION
Por favor, marcar con una X en el puntaje adecuado seg(in su apreciacién (Su informacion sera anonimo)

e Tt feoms | Pertinenca | Co_hmn'c!"-'}"f?""“‘“’ Relevanda | Sugerencias
si |no |si |no si mo|si |neo :

1. Promuevo espacios de intercambio de experiencias entre los colegas, con
el propdsito de contribuir al logro de aprendizajes en las y los estudiantes. | .

2. Colaboro en la construccion de un clima escolar favorable al aprendizaje,
relacionandome asertiva y empaticamente con el colectivo escolar. : 3

3. Establezco un adecuado dialogo profesional con el colectivo escolar
basado en el respeto vy la igualdad, aceptando sus diferencias. —~

4. Promuevo espacios de interaccion para el desarrollo de proyectos de
___gestion innovadores, contribuyendo a la imagen institucional. - - ~ | | A g o
5. Propongo al colectivo docente la sistematizacion de las experiencias de
mejora y de innovacion pedagdgica. - =

6. Elaboro propuestas de cambio en el ambito pedagdgico. buscando articular
las necesidades de los estudiantes en la mejora de su aprendizaje. - |

7. Me relaciono con las familias a partir del respeto y la valoracion de su

cultura, saberes, experiencias y recursos, reconociendo su rol educador. .
8. Promuevo trabajo de corresponsabilidad con padres de familia para

mejorar los aprendizajes de sus hijos. - Y.
9. Valoro, respeto y comprendo la diversidad cultural de la localidad e

incorporo en mis practicas de ensenanza. - - = <
10.En las actividades que realizo involucro a las familias, autoridades,

organizaciones para el desarrollo de los aprendizajes de los estudiantes. - - -
1 1.Identifico mis necesidades de aprendizaje profesional y personal a partir de

una autoevaluacion reflexiva de mi desempeiio laboral. - ~ - =
12.En cooperacion con los colegas, sistematizo mi experiencia pedagogica

con el propdsito de contribuir a la mejora del servicio educativo. - > -~ N
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13.Analizo el acontecer local regional. nacional e internacional accediendo a
informacion actualizada para contribuir al logro de aprendizaje escolar.
14.Participo o dirijo charlas a docentes para fortalecer mi practica pedagogica
v la de los demas.

15.Respeto y cumplo acuerdos de convivencia establecido en el reglamento
interno y el cédigo de ética profesional. - ~

16.Cumplo las funciones con responsabilidad. puntualidad y presento |
portafolio actualizado. =

17.Fomento la resolucién satisfactoria de cualquier situacion problematica o
dilema que exista en la institucién, sin dafar la integridad de los demas.

18 Promuevo una disciplina basada en la autonomia y la responsabilidad
tomando distancia critica. de todo tipo de prejuicios y estereotipos.

19.Considero decisiones que favorezcan la proteccién de la salud fisica,
emocional y mental de los estudiantes.

20.Priorizo la justicia y la equidad. dando un lugar preferencial a los derechos
de los adolescentes, asumiendo mi responsabilidad en las actividades B g

formativas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ................. AR S
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Lugar .. 7= ¥ €A@&)c. 04 de diciembre 2016

Mag. Lérgio Pachefrez Satumicio
Fifma del Experto (4)

Mag Julio Renteria Corrales
Firma/iel Experto (2)
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INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION DEL DESEMPENO LABORAL

DIRECTIVO

ASPECTOS DE VALIDACION

Por favor, marcar con una X en el puntaje adecuado segiin su apreciacién (Su informacion sera anénimo)

Pertiaeads | Coherencia]
i [no |

1. Convoco a los actores educativos para formular y reajustar de manera conjunta y
consensuada los instrumentos de gestién escolar.

2. Establezco metas. objetivos e indicadores en funcién del logro de aprendizaje de
los estudiantes.

3. Comunico y difundo el contenido, las tareas y resultados que indica los
instrumentos de gestion planificada.

4. Conduzco la institucion educativa de manera colaborativa, ejerciendo liderazgo
pedagégico con participacién activa de la comunidad educativa.

5. Motivo al colectivo escolar en el establecimiento de metas para la mejora de la
institucién educativa, centrandome en los aprendizajes.

6. Aprovecho las situaciones de conflicto para brindar un tratamiento de
aprendizaje en equipo vivenciando el liderazgo pedagogico.

7. Dialogo con la comunidad educativa para solucionar problemas de la LK.,
estableciendo metas claras y precisas.

8. Promuevo al personal se involucre en brindar solucidon a situaciones
problematicas con el didlogo, la negociacion y estrategias de liderazgo.

9. Fomento con ejemplo el cumplimiento de las normas, reglamento institucional y
el codigo de ética profesional.

10. Considero en la planificacion los costos y presupuestos orientados a la
consecucion de resultados y metas establecidas.

11. Identifico y comunico a la comunidad educativa de las fuentes que generan
recursos financieros para la L.LE. y los fines a que se designan estos.

12. Convoco a la comunidad educativa para la conformacion democratica de la
comision de mantenimiento y compra de bienes para la LE.

13. Hago publico a la comunidad educativa sobre los resultados y logros de la I.E.,
promoviendo compromiso a un rendimiento eficiente.
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14. Realizo reuniones con la comunidad educativa para la rendicion de cuentas al
finalizar cualquier actividad.

15. Planifico y ejecuto reuniones de trabajo para consensuar e implementar mejoras
del desempeiio laboral basado en la reflexion.

16. Convoco al personal docente y administrativo para el auto evaluacion, y evaluar
si los objetivos de la I.E. se han cumplido en el periodo determinado.

17. Promuevo la existencia de una relacion cordial y abierta entre los miembros de
la I.E. orientado a la mejora de los aprendizajes.

18. Genero un clima laboral favorable en la I.E. propicio para un buen desempeiio
de los actores educativos.

19. Propicio espacios para el intercambio de experiencias, el auto evaluacion y
reflexién de los aprendizajes en la mejora continua. -

20. Priorizo fortalecer a los maestros luego del acompafiamiento y monitoreo de su
desempeiio, para la mejora de los aprendizajes. v

21. Oriento a las y los docentes en la aplicacion de estrategias y recursos
metodolégicos pertinentes a su practica pedagogica diaria.

22. Promuevo en la comunidad educativa, el uso adecuado de materiales educativos
para el logro de aprendizajes en los estudiantes. ~

23. Oriento a las y los docentes al uso efectivo del tiempo en el logro de
aprendizajes de los estudiantes y tratar brevemente las actividades rutinarias. 2

Observaciones (precisar si hay SufiCiencia): «......ccccviiiviimrirerrrerrsaieioeian e ees i seetreceees siotiesasarnenes
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( )  No aplicable ( )

Lugar .. =&Y €ak)x. 04 de diciembre 2016

Mag. Ldrgio Pachefrez Satumicio

Mag Julio Renteria Corrales
Fifma del Experto (4)

FirmaAlel Experto (2)
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Anexo 3. Foto portada de la Institucion Educativa “Pera Birf” y momento de la aplicacion
del instrumento al equipo directivo.
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