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RESUMEN

La presente Investigacion surge por la probleméatica encontrada en el Instituto
Superior de Educacion Publico “13 de julio de 1882” del distrito y provincia de San
Pablo, region Cajamarca, en el que se evidencian deficiencias en las habilidades
gerenciales como lo son en: liderazgo, en la planificacion estratégica, la gestion de
personal, las alianzas estratégicas y procesos que se desarrollan al interior de la
Institucion que dificulta el desarrollo de las habilidades sociales, repercutiendo la
calidad educativa. Por ello, se planteé como objetivo disefiar un modelo de gestion
educativa sustentado en el enfoque EFQM y en la teoria de liderazgo
transformacional de Bass y Burns con el fin de desarrollar las habilidades
gerenciales en el personal que labora en el Instituto Superior de Educacion
Publico “13 de julio de 1882” del distrito y provincia de San Pablo, regién

Cajamarca.

La presente investigacion fue de tipo cuantitativo, con disefio explicativo —
propositivo. La poblacién estuvo constituida por el personal de Instituto Superior de
Educacién Publico “13 de julio de 1882”, la misma empleada para la muestra; a
guienes se aplicé el instrumento de recoleccion de datos, diagnosticandose que en
el Instituto Superior de Educacion Publico “13 de julio de 1882” del distrito y
provincia de San Pablo, regién Cajamarca, existian deficiencias en el liderazgo,
planificacion estratégica y alianzas estratégicas, las cuales que denotan deficiencia

en el desarrollo de las habilidades gerenciales.

Debido a ello, se elaboré un modelo de gestion educativa sustentado en el enfoque
EFQM Yy en la teoria de liderazgo transformacional de Bass y Burns para lo cual se
disefiaron 04 talleres dirigido al personal docente de dicha Institucion; de tal manera
gue, la aplicacion contribuya la mejora de la calidad de gestion y de los
aprendizajes de los estudiantes, con el que se busca que al aplicarse va a repercutir
en la mejora de las funciones gerenciales y proceso de gestion en la institucion

educativa.

Palabras claves: Modelo, gestion educativa, desarrollo, habilidades gerenciales
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ABSTRACT

The present investigation arises from the problems found in the Higher Institute of
Public Education “13 de julio de 1882” of the district and province of San Pablo,
Cajamarca region, in which deficiencies in managerial leadership functions are
evidenced, in strategic planning , personnel management, strategic alliances and
processes that are developed within the institution that hinders the development of
social skills, impacting the quality of education. Therefore, the objective was to
design an educational management model based on the EFQM approach and on
the transformational leadership theory of Bass and Burns in order to develop the
management skills of the staff working at the Higher Institute of Public Education

“13 de julio de 1882” of the district and province of San Pablo, Cajamarca region.

The present investigation was of quantitative type, with explanatory - propositive
design. The population was constituted by the personnel of Superior Institute of

Public Education “13 de julio de 18827, the same one used for the sample; to whom
the instrument of data collection was applied, being diagnosed that in the Superior
Institute of Public Education "July 13, 1882" of the district and province of San
Pablo, Cajamarca region, there were deficiencies in leadership, strategic planning
and strategic alliances, which denote deficiency in the development of management

skills.

Due to this, a model of educational management based on the EFQM approach and
on the transformational leadership theory of Bass and Burns was elaborated for
which 04 workshops were designed for the teaching staff of that institution; in such
a way that, the application contributes to the improvement of the quality of
management and student learning, with which it is sought that when applied it will
have an impact on the improvement of managerial functions and management

process in the educational institution.

Keywords: Model, educational management, development, managerial skills
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INTRODUCCION

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

con los principios de la gerencia moderna.

Matsushita, k. agrega que la gerencia siempre debe desenvolverse con una politica
de direccién abierta, a la que describe de la siguiente manera: La direccion abierta
significa confianza en los empleados, comunicacion facil dentro de la empresa o
como en nuestro caso, la institucién educativa, alta moral de los trabajadores v,
sobre todo, solidaridad. Por otro lado, los docentes por cultura pedagogica y bajos
recursos no pueden tener acceso a programas eficientes y eficaces de disefio de
gestion educativa estratégica a pesar de existir un abanico de informacion. El area
de gestion solo responde al manejo de documentacién, pero en realidad no se

aprecia un buen disefio.

El personal que labora en el Instituto Superior de Educacion Publico “13 de julio de
1882” del distrito y provincia de San Pablo, regién de Cajamarca, presentan
deficiencias en la planificacion las actividades de aprendizaje, escasa supervision
y control de las actividades docentes, situaciones de “dejar hacer, dejar pasar”,
desarticulacién de las areas curriculares, deficiente control en el cumplimiento de
la mision y visién de la institucion, obsolescencia de los instrumentos de gestion de
la instituciéon educativa, escasa identificacion del personal con la institucion

educativa, escasa comunicacion oportuna entre la comunidad educativa, no se

66



expresa la capacidad de saber escuchar a los demas y decisiones tomadas por

directivos sin comunicar a trabajadores.

Ademas, se limitan a ejecutar de manera esporadica los procesos de monitoreo,
supervision y control de las actividades socio-educativas que desarrollan los
actores educativos sin los materiales ni el acompafiamiento respectivo y no se
evallan los procesos, no existen estandares ni un modelo de gestibn como
referente del mejoramiento continuo para alcanzar la calidad, a partir de un proceso
de evaluacién interna que incida en la acreditacidn institucional, con la participacion

democrética y critica de todos los actores.

De todos los problemas mencionados hemos seleccionado lo que se refiere las
funciones gerenciales que debe realizar quienes dirigen la Institucion educativa

como de los gerentes de los entes superiores de supervision y monitoreo.

La gestion de recursos humanos, también, al igual que la gestion de recursos
financieros demanda de habilidades en los procesos de monitoreo, supervision y
control. La gestion moderna es trabajo en equipo. El desafio del liderazgo
competitivo es: como el lider hace para lograr que el equipo humano con quien
trabaja, en forma colectiva logre internalizar las tareas, los objetivos, las
estrategias, vision comdn de las cosas, y una actitud colectiva estrictamente
favorable para impulsar el proceso que se quiere seguir, donde no hay ninguna
concesion ni a la burocracia ni a la mediocridad, todos trabajan con entusiasmo
convencidos de lo que estan haciendo garantizando altos niveles de rendimiento

para la mejora continua de la calidad educativa.

El presente estudio es relevante porque permite tener nuevo conocimiento acerca
del desarrollo 6ptimo de las funciones gerenciales de la Institucion Educativa y por
ende de la sociedad; que puede servir de base para la toma de decisiones en las
areas que requieren mejoramiento del sistema de la institucion educativa y ser
estos incluidos en los futuros planes Institucionales. Relevancia Académica, los
resultados de la investigacion pueden servir de base para otros investigadores que
estén interesados en profundizar y/o complementar el tema tratado, se vea los

errores, y deficiencias para mejorarlas y Relevancia Practico Institucional, el
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estudio permite valorar a los directivos, jerarquicos, docentes y administrativos el
nivel de relacion de las funciones gerenciales; para que tomen decisiones de

mejora de los aspectos deficientes y reforzar los positivos.

Ante la problematica planteada se tiene como objeto de estudio al desarrollo de

habilidades gerenciales en el Instituto Superior de Educacién Publico “13 de julio

10

de 1882”. El objetivo general es: disefiar un modelo de gestion educativa
sustentado en el enfoque EFQM y en la teoria del liderazgo transformacional de
Bass y Burns, con el fin de contribuir al desarrollar las habilidades gerenciales en
el Instituto Superior de Educacion Publico “13 de julio de 1882” del distrito y

provincia de San Pablo, region Cajamarca.

Cuyos objetivos especificos son: a) Diagnosticar en el Instituto Superior de
Educacién Publico “13 de julio de 1882” del distrito y provincia de San Pablo, region
Cajamarca, el nivel de desarrollo de las habilidades gerenciales tanto en liderazgo,
planificacion estratégica y alianzas, b) Disefiar un modelo de gestion educativa
basado en enfoque EFQM y en la teoria del liderazgo transformacional de Bass y
Burns, y c¢) Contribuir al desarrollo de las habilidades gerenciales del personal de

dicha Institucion Superior.

El campo de accion es el modelo de gestidén educativa sustentado en el enfoque
EFQM vy teoria del liderazgo transformacional de Bass y Burns para el desarrollo
de las habilidades gerenciales en el personal del Instituto Superior de Educacién

Publico “13 de julio de 1882”. La hipdtesis que se demuestra en el trabajo es: “Si
se disefia un modelo de gestidén educativa sustentado en el enfoque EFQM y en la
teoria del liderazgo transformacional de Bass y Burns; entonces se desarrollaran

las habilidades gerenciales en el Instituto Superior de Educacion.

El trabajo esta disefiado en tres capitulos: en el primer capitulo se considera:
ubicacion del Instituto Superior, enfoques histéricos y tendencias, asi como la
metodologia empleada en la investigacion. El segundo capitulo contiene el marco

tedrico en el cual se presenta un analisis de la investigacion para fundamentar la
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propuesta de solucion al problema planteado. El tercer capitulo contiene los
resultados de la investigacion, el analisis e interpretacion de los y la propuesta del
modelo de gestidon y autoevaluacion basado en el enfoque EFQM y en la teoria del
liderazgo transformacional de Bass y Burns para el desarrollo de las funciones
gerenciales de liderazgo. Finalmente, se presentan las conclusiones vy
recomendaciones; ademas surgen nuevas interrogantes, y situaciones dentro del
proceso de gestion y dentro de la evaluacion del desempefio docente que

compromete seguir investigando el tema.

11
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CAPITULO [;

ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO
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1.1. UBICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO
DEPARTAMENTO DE CAJAMARCA

Esta ubicado al noroeste del pais, limitando al norte con Ecuador, al este con
Amazonas, al sur con La Libertad y al oeste con Lambayeque y Piura.
Demogréaficamente cuenta con 1 341 012 habs. en 2017, es el quinto
departamento mas poblado y con 41,7 hab/km? es el sexto mas densamente
poblado, por detras de Lima, Lambayeque, La Libertad, Piuray Tumbes. Cuenta
con diversas cuencas, la mayoria afluentes del rio Marafion; y otras que
desembocan al Océano Pacifico; llegando también a cubrir pequefias porciones

de costa en la parte mas occidental de la provincia de Contumaza.

El 2 de enero de 1821, Cajamarca, jur6 su independencia, poco después de que
lo hicieran Quito y Trujillo. EI 2 de mayo de 1866, Espafia intent6 recuperar su
poder sobre la naciente republica y se libra el Combate del Dos de Mayo,
dirigiendo a las tropas peruanas desde el torredn de la Merced en el Castillo del

Real Felipe, el Ministro de Guerra, José Galvez, oriundo de Cajamarca.

Posteriormente, durante la Guerra del Pacifico, varios cajamarquinos tuvieron
participacion activa como el marino Diego Ferré, colaborador de Miguel Grau, en
el Combate de Angamos, nifio héroe, Néstor Batanero y la Batalla de San Pablo,
llevada a cabo el 13 de julio de 1882 siendo comandada por el cajamarquino
Miguel Iglesias, hijo justamente del ilustre Lorenzo Iglesias, quien dio alojamiento
a Simén Bolivar a su paso libertario por el norte del Peru, y de quien se cuenta
ademas segun la tradicion local en Cajamarca, era también miembro de la Logia

Masdnica Americana.

El 11 de febrero de 1855, se establece su autonomia, producto de la una
Revolucion armada encabezada por Toribio Casanova Lépez, Pedro Villanueva
y Juan Egusquiza para el reconocimiento del Departamento de Cajamarca como

tal y su independencia del departamento de La Libertad.
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Cajamarca por su altitud se encuentra en la regiéon quechua (entre 2.300-3.500
msnm) lo que determina que su clima sea templado, seco; soleado durante el
dia, pero frio durante la noche. Su temperatura media anual es de 15,6 °C,
siendo época de lluvias de diciembre a marzo, que coinciden con el ciclico
fendmeno de El Nifio, tipico del norte tropical peruano. Sin embargo, en sus

diferentes regiones, algunas ciudades tienen clima tropical.

Ademas, la proximidad tanto hacia la costa como hacia la selva, sin mencionar
su cercania a la Linea Ecuatorial, la hacen tener el mejor clima de los
departamentos de la Sierra Peruana. No tiene picos nevados, pero cuenta con
bosques subtropicales humedos hacia la vertiente oriental, subtropicales y
tropicales secos hacia la vertiente occidental, siendo el departamento de la sierra

con mayor indice de forestacion.

Administrativamente, Cajamarca se compone de trece provincias como lo son:
Cajamarca, Cajabamba, Celendin, Contumaza, Cutervo, Chota, Hualgayoc,

Jaén, Santa Cruz, San Miguel, San Ignacio, San Marcos y San Pablo.
PROVINCIA DE SAN PABLO

Esta provincia limita por el norte con la Provincia de Hualgayoc; por el este con
la Provincia de Cajamarca; por el sur con la Provincia de Contumaza; y por el
oeste con la Provincia de San Miguel. Fue creada mediante Ley N° 23336 del 11
de diciembre de 1981, en el segundo gobierno del arquitecto Fernando Belatunde
Terry. Tiene una extension de 672 kilbmetros cuadrados y una poblacion
aproximada de 23 513 habitantes. Administrativamente, ésta provincia se divide

en cuatro distritos: San Pablo, San Bernardino, San Luis y Tumbaden.

Es en ésta provincia en donde se encuentra ubicado el Instituto de Educacion
Superior Pedagdgico “13 de Julio de 1882”, donde se desarrolla la

Investigacion.
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INSTITUTO SUPERIOR DE EDUCACION PUBLICO “13 de julio de 1882”

La historia relata que luego de crearse la Provincia de San Pablo, el 11 de
noviembre de 1981 segun Ley N° 23336, por gestion de un grupo de

sampablinos se crea el Instituto Superior Tecnoldgico “13 de Julio”, segun R.

M. No 231-84-ED de fecha 08 de marzo de 1984 ofertando las Especialidades
de Contabilidad, Produccién Pecuaria y Produccion Agricola (que no funciond);
posteriormente se fusionan las dos ultimas convirtiéndose en la especialidad de
Agropecuaria; en el afio 1985 se crea la especialidad de Enfermeria Técnica.

Dentro de los cinco afios de funcionamiento del IST. “13 de Julio” han egresado
varias promociones en las diferentes especialidades que ofertd. Es necesario
recalcar que los ex alumnos del IST se encuentran laborando en diversos lugares
de nuestro pais y del extranjero. La persona que dirigi6 esta institucion educativa

superior fue el profesor: Francisco Anibal Castafieda Moncada.

Por gestiones del Alcalde Provincial, de ese entonces, Dr. Adolfo Arribasplata

Cabanillas, el 12 de Julio de 1988 segun el D. S. N°. 011-88-ED se convierte el
Instituto Superior Tecnoldgico a Instituto Superior Pedagogico “13 de Julio de

1882” autorizado a ofertar las carreras de Educacion Primaria y Educacion
Secundaria diversificada en Agropecuaria, posteriormente se amplia el
funcionamiento de Educacion Inicial, Historia y Geografia, Lengua y Literatura,
Biologia y Quimica y Computacion e Informatica. Actualmente, en formacion
pedagdgica contamos con las especialidades de Educacién Primaria y en
Educacion Secundaria: Comunicacion, Ciencias Sociales, Educacion inicial, y

Ciencia Tecnologia y Ambiente.

El Ministerio de Educacion a través del D.S. N° 017-2002, reinscribe al Instituto
Superior Pedagdgico “13 de Julio de 1882”; con la nueva politica educativa de
mejoramiento de la calidad de la educacion, segun Resolucion Directoral 0044-
2008 — ED de fecha 29 de febrero del 2008 se autoriza a la Institucion ofertar las
carreras tecnolégicas de Industrias Alimentarias, Enfermeria Técnica y

Computacion e Informatica las que se encuentran funcionado.
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Con R.D. 200-2016-MINEDU/VMGP/DIGEDD/DIFOID, se revalida las carreras
profesionales de Comunicacion, Ciencia Tecnologia y Ambiente, Ciencias
Sociales, Educacion Primaria y Educacion Inicial del ISEP. “13 de Julio de 1882”
de la provincia de San Pablo. Con la emision de la Ley 30512, Ley de Institutos
y Escuelas de Educacion Superior y de la Carrera Publica de sus

Docentes y el Decreto Supremo N° 010-2017-MINEDU, reglamento de Ley
30512, determina que las Instituciones de Educacién Superior brinden
Unicamente formacion pedagogica o formacién tecnoldgica y en este marco la

institucion otorga formacion inicial docente.

En los afios que lleva formando profesionales la institucion ha sido dirigida por
los siguientes Directores: Lucio Alfonso Cabanillas Campos, Wilfredo Serafin
Burgos Vargas, Nelson Absalén Soriano Palomino, Juana Rosa Burgos
Castafeda, Perci Guinshon Azafiedo, Ricardo Teodoro Rojas Dorregaray, Oscar
Orlando Soriano Palomino. Actualmente, asume nuevamente la direccion el

Profesor Perci Guinshon Azafedo.

La Comunidad Educativa busca constantemente la actualizacion y renovacion
para que responda a las exigencias de la sociedad actual, al avance del
conocimiento, la ciencia, tecnologia y a los requerimientos del proceso
educativo, mejorando la calidad de servicio en la formacion de docentes y

profesionales técnicos, acorde con la realidad vigente.
MISION DEL INSTITUCION:

“El IESP “13 de Julio de 1882” somos una institucion de Educacion Superior
Pablica, de formacion docente y tecnoldgica, que brinda una educacion,
cientifica, humanista, ética, profesional y social, acorde a las exigencias del

entorno local, regional y nacional”
MISION DEL INSTITUCION:

"Al afio 2021, ser una Institucion Educativa acreditada y orientada a la formacién
inicial docente y tecnoldgica, con una educacion de calidad, lideres, innovadores,

comprometidos con el permanente desarrollo de su localidad, region y pais”.
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1.2. EVOLUCION HISTORICA TENDENCIAL DEL OBJETO DE ESTUDIO

Inicialmente el proceso de gestion en la educacion ocupaba una posicién
secundaria en el contexto de las ciencias pedagdgicas (Vilchez, 1991). Y se
definia como el conjunto de normas y procedimientos que debian cumplir las
escuelas para cumplir con los fines de la educacién de la sociedad y del Estado
(Luzuriaga, 1975; Garcia, 1974).

De alli el concepto de inspeccién y de supervision educativa. Igualmente, se
referia al conjunto de normas y procedimientos de servicios educativos. En las
organizaciones educativas generalmente se entiende por administracion a todos
los servicios de presupuesto, recursos humanos, docentes, administrativo y
obrero, suministros, distribucion de las tareas y responsabilidades, auditoria, y
de archivo entre otros. Esta concepcion de la administracion es muy limitada
pues se refiere a algunas funciones internas y externas de la organizacion, y no

a la totalidad de la misma.

La gerencia educativa se hace con conocimiento de causa y con detalle del
campo que abarca realmente la educacién y su accion. Podemos llamar a
expertos, por ejemplo, para que hagan el plan de una escuela, pero si no
conocen el curriculo, las funciones escolares, o las caracteristicas de la
comunidad educativas jamas podran hacerlo bien. Es necesario que la
planificacién sea realmente educativa, por lo que exige que sean los directivos,
maestros y profesores quienes se formen en la gerencia y la apliquen en sus

sitios de trabajo, con sus alumnos, con sus colegas, con su comunidad.

En las organizaciones educativas, sin su contenido, es una forma de direccién
basada en supuestos generarles de las organizaciones o basada en la
experiencia de los directivos el cual consiste en elaborar los planes segun la

norma establecida, ejecutarlos y si queda tiempo, evaluarlos.

Desde el punto de vista estructural, es la accidén sistematica y organica que se
ejerce sobre las dimensiones de la academia, y no se agota en su esencia o0 en
su estructura medular al curriculo, a la docencia y a la investigacion. Sino que

los servicios de apoyo se acoplan necesariamente a estas funciones principales.
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Y en ese sentido se vuelven sistémicos y holisticos, de modo que el apoyo se
vuelve estratégico también. Para ello, el directivo integra su formacion
profesional con la formacion gerencial y la formacion con la estructura sustantiva

de la educacion.

La gerencia sera estratégica y situacional cuando la toma de decisiones y
acciones internas y externas de la Institucién Educativa no solo abarque el largo
plazo, sino que también pueda diagnosticar, explicar e interpretar a tiempo los
grandes cambios que estan operando en el entorno tanto a nivel mundial,
internacional, nacional, regional y local. De modo que inmediatamente y sin
perder tiempo realice los cambios internos pertinentes ante la complejidad del
mundo actual. Los cambios tienen que hacerse en un doble sentido: Un cambio
donde se adapta a la vanguardia y un cambio propuesto y generado desde la

institucion educativa para con el entorno.

Abarca la planificacion porque no se refiere al tiempo sino a la vision, mision y
valores que asume la organizacion educativa frente a si misma y frente a su
medio ambiente. Esto da la direccionalidad y alinea los recursos para alcanzar
los objetivos y metas propuestas. La gerencia educativa estratégica no es
evaluacion, pero la contiene de manera necesaria al comprender que hay que
cerrar ciclos académicos, donde se pueda cualificar y o cuantificar los resultados

y asi hacer los cambios para el siguiente ciclo gerencial.

En la edad antigua: La administracion como disciplina es relativamente nueva en
pensamiento administrativo, es muy antigua ya que esta nace con el hombre
pues en todos los tiempos ha habido la necesidad de coordinar actividades,
tomar decisiones y ejecutar: de ahi que en la administracion antigua se
encuentran muchos de los fundamentos administrativos de la antigiedad y que
pueden observarse en el coédigo de Hamurabhi, en el nuevo testamento, asi como
en la forma de conducir los asuntos en la Antigua Grecia, Egipto, Roma y China,

en donde se encuentran vestigios del proceso administrativo.

En la Edad Media: En el proceso administrativo de la edad media, hay signos

evidentes de nacionalizacion administrativa y direccion; los dominios reales a las
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provincias eclesiasticas y la jurisprudencia feudales tuvieron que ser manejada
de alguna manera, algunos tratados revelan las direcciones de propiedades y
las obligaciones funcionales administrativas. Luego, hubo una notable evolucion
de las ideas administrativas y se consideraron instituciones como la Iglesia
Catdlica. En ésta época la Administracion recibe un gran impulso cuando surgen
en Italia los fundamentos de la contabilidad moderna y las transacciones

comerciales.

En la Edad Moderna: Al inicio de esta época surge en Rusia y Austria un
movimiento administrativo conocido como Cameralitas que alcanzé su mayor
esplendor en el 1560 que trataron de mejorar los sistemas administrativos
usados en esta época, para algunos tratadistas los Cameralitas son los pioneros
en el estudio cientifico de la administracion publica. A medida del siglo XVIII tuvo
su inicio la Revolucién Industrial Inglesa, la cual precisé de una nueva
generacion de administradores que desarrollaron sus propios conceptos y

técnicas, surgiendo algunos de los principios administrativos basicos.

En la Edad Contemporanea: En esta época se asientan bases al desarrollo de
la administracion como una verdadera ciencia ya que con los frutos de las
necesidades de la época surgen teorias, principios y funciones administrativas.
En éste periodo se echan las bases para el desarrollo de las ciencias
administrativas, ya que con las necesidades de la época surgen teorias,
principios, procedimientos y funciones que aunque ya han sido superadas o
modificadas de manera sustancial cumplieron a su tiempo, cada una un papel
preponderante en cuanto al desarrollo del pensamiento administrativo. F. W

Taylor, Henrry Fayol, los esposos Gilbrenth y Helton Mayo.

Histéricamente la administracion ha adoptado todo lo que aparecié en la
ingenieria desde el principio del siglo hasta aproximadamente la década de los
afos 20 después de la Primera Guerra Mundial. Cuando la ciencia del hombre
como la psicologia y la sociologia, entre otros, comenzaron a tener aceptacion y
a proveer instrumentos de aplicacion, la administracién absorbe los aportes que

en esa area del saber humano se producen a partir del siglo XX.
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A nivel mundial, nacional y regional, no existen estudios referidos a modelos de
gestion institucional basados en las teorias de EFQM orientados al mejoramiento
de la calidad educativa tomando en cuenta como punto principal el desarrollo
optimo de las funciones gerenciales de las instituciones Educativas. Sin
embargo, tomaremos como referencia los estudios de evaluacién institucional

sefalados por:

En las Instituciones Educativas, es de suma importancia la participacion de los
directivos docentes estudiantes y comunidad educativa adopten procesos de
cambio para la mejora de la educacion, y por ende en la aplicacion del Modelo
de Excelencia EFQM.

Los procesos de participacion se consideran en un contexto de heterogeneidad
donde las acciones de los sujetos no estan supra determinadas por fuerzas o
condiciones externas sino que son resultado de una compleja red de consensos,
rechazos, oposiciones, choques internos y externos en torno a las concepciones
educativas de los actores involucrados, fundamentalmente padres, Iglesia y
Estado. De este modo, los padres de familia, estudiantes son sujetos activos que
se organizan en torno a propdsitos comunes o inducidos, y comparten referentes
culturales que los identifican y dan cierta cohesion a su participacion en
educacion. La participacion de los padres de familia y estudiantes jovenes y
adultos siempre ha sido un asunto importante para los educadores, pero varia
en la manera que han respondido las escuelas. Algunas escuelas tratan al
compromiso de la comunidad como una idea, otras lo toman en serio y
desarrollan los planes para involucrarse. Ahora la participacién de los miembros
de la comunidad se ha vuelto tan importante para el éxito de la escuela como lo

son la planeacion de una sesion de aprendizaje.

En el ISEP “13 de julio” San Pablo-Cajamarca, los padres de familia y los propios
estudiantes prestan poca atencion a la tareas educativas, en los eventos que
programa la Insituticidn, en el mantenimiento y conservacion de la infraestructura
y mobiliario, tanto es asi que son los profesores que de alguna manera aportan
en el mantenimiento de las ventanas, servicios y mobiliario para el desarrollo

adecuado de las sesiones de clase. Actualmente la infraestructura es de material
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noble con piso de cemento, pizarras acrilicas, sin embrago no cuentan con un
local propio. De esta problemética conocen las autoridades educativas sin
embargo hasta la fecha no se ha apoyado con la asignaciéon de una
infraestructura propia que reuna las condiciones para el proceso de ensefanza
aprendizaje; con el riesgo que en el corto plazo se vean afectadas nuestras

actividades educativas.
1.3. CARACTERISTICAS DEL PROBLEMA

Una participacion ideal en la gestion de una Institucién se caracteriza por la
intervencion de los actores involucrados en la toma de decisiones que “implica
una seleccidn de alternativas para alcanzar un objetivo” (Gento, 1996), a través
de la capacidad de negociacidn, planificacion, ejecucion, control y evaluacién de
actividades en diversas areas de la gestién educativa, a fin de alcanzar una

educacién de calidad y con equidad.

Para ello la participaciéon de los agentes de la comunidad y las instituciones
publicas locales como las Municipalidades y Unidades de Gestion Educativas
Locales constituyen un factor importante para lograr resultados de calidad de la

ensefanza.

La participacion de los agentes en la escuela no solamente implica la
intervencion en la toma de decisiones o en actividades relacionadas con labor
cotidiana docente o los resultados de los logros alcanzados por los estudiantes,
la cual ocurre en la gestion del Instituto Superior de Educacion Publico “13 de
julio de 1882”. El éxito de las instituciones educativas en el mundo esta en el
compromiso y grado de involucramiento que tengan los agentes educativos, de

acuerdo al desarrollo de sus planes, objetivos y metas planteadas.

El liderazgo que ejerza el director para combinar adecuadamente los agentes
tales como: las personas las politicas y estrategias, asi como las alianzas y
recursos, que luego de un adecuado proceso, generan resultados en las
personas, en los clientes que son nuestros estudiantes y en la sociedad, que en

su conjunto son los resultados clave para el aprendizaje e innovacion.
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El Instituto Superior de Educacion Publico “13 de julio de 1882 esta pasando
por un momento en que los agentes no contribuyen con la educacién, afectando
el normal desarrollo de las habilidades gerenciales, por estas razones se hace
el estudio de ésta problematica con la finalidad de proponer un modelo de
gestion educativa para el desarrollo de las habilidades gerenciales de quienes

tienen a cargo la direccion de nuestra Institucion.

En las Instituciones Educativas, deben de tener principios, técnicas, para ser
cumplidas por todos sus integrantes que laboran en ella; s6lo asi se pueden
alcanzar metas, propuestas a corto y largo plazo, logrando mejorar la calidad

educativa que todos anhelamos.

1.4. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

1.4.1. Tipo y disefio de Investigacion

La presente investigacion es de caracter cualitativa, con disefio descriptivo
analitico y prospectivo, permite elaborar propuesta donde participara la
comunidad educativa del Instituto Superior de Educacion Publico “13 de julio de
1882”

Se utilizé un disefio explicativo - propositivo, ya que existe la necesidad de un
andlisis critico sobre el modelo de gestion institucional, con la finalidad de

proponer una alternativa viable para la solucién del mismo.
1.4.2. Poblacion y muestra

La poblacién estuvo constituida por los docentes que trabajan en el Instituto

Superior de Educacion Publico “13 de julio de 1882” del distrito y provincia de
San Pablo, regién Cajamarca. Donde presentaron las siguientes caracteristicas:
edad: 38 — 56 afios.

La muestra estuvo constituida por 18 docentes
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1.4.3. Metodologia del estudio

De otro lado, En la investigacion realizada se utiliz6 el método histoérico; que
permitié conocer la evolucion y desarrollo del objeto de investigacion se hace
necesario revelar su historia, las etapas principales de su desenvolvimiento y las

conexiones histéricas fundamentales.

Asimismo, mediante el método historico se analiz6 la trayectoria de las
tendencias historicas. De otro lado con los métodos de analisis y sintesis,
permitieron manejar juicios de reflexion sobre lo trabajado y observado al aplicar

las estrategias.

1.4.4. Técnicas de recoleccion de datos
Dentro de las técnicas utilizadas se tuvo:

El Fichaje: permitié fijar conceptos y datos relevantes, mediante la elaboracion
y utilizacién de fichas para registrar organizar y precisar aspectos importantes

considerados en las diferentes etapas de la investigacion. Las fichas fueron:

- Resumen: utilizadas en la sintesis de conceptos y aportes de diversas
fuentes, para que sean organizados de manera concisa y pertinentemente
en estas fichas, particularmente sobre contenidos tedricos o antecedentes
consultados.

- Textuales: sirvieron para la trascripcion literal de contenidos, sobre su
version bibliogréafica o fuente informativa original.

- Bibliograficas: Se utilizaron permanentemente en el registro de datos sobre
las fuentes recurridas y que se consulten, para llevar un registro de aquellos
estudios, aportes y teorias que dieron el soporte cientifico correspondiente a

la investigacion.
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1.4.5. Instrumento de recoleccién de datos

El cuestionario nos permitié determinar el nivel de desarrollo de las habilidades
gerenciales, ademas las causas y efectos por los cuales los modelos de gestion
no adecuan el modelo de calidad administrativa en las funciones gerenciales, lo
gue nos lleva a proponer un nuevo modelo de gestion educativa de manera que
de cdmo resultado la satisfaccion de los estudiantes y docentes de la institucion
y el impacto en la comunidad educativa se consiguen mediante un liderazgo que
impulse la estrategia, las personas de la organizacioén, las alianzas y recursos y
los procesos hacia la consecucion de la excelencia en los resultados de la

Institucion.
Los instrumentos que se aplicaron fueron los siguientes:

Cuestionario, que se utilizé para recopilar informacién sobre la manifestacion
del objeto de estudio y del problema propiamente dicho, aplicado a los directivos
y docentes, cada cuestionario contiene nueve componentes segun el

cuestionario de autoevaluacién EFQM.

Guias de observacién, se utilizaron para verificar situaciones observables
durante el trabajo en equipo en las reuniones y encuentros pactados de trabajo
por los docentes durante la aplicacién de las diferentes estrategias de relaciones

interpersonales.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1. SUSTENTO TEORICO
2.1.1. MODELO DE GESTION E.F.Q.M.

El Modelo EFQM (Modelo Europeo de Excelencia Empresarial) tiene caracter
no normativo que desarrolla el concepto de la Calidad Total y esta orientado
hacia la Excelencia. El objetivo es la evaluacion del progreso de un Sistema de
Gestidon de una determinada organizacion, basandose en los criterios propios.
Una vez adquirido, la empresa recibira el reconocimiento de las organizaciones

publicas por la mejora continua de su gestion hacia la excelencia.

Para los propésitos de esta investigacion se ha optado por el Modelo European
Foundation for Quality Management (E.F.Q.M.), en el cual estan los principios
basicos de la Calidad Total — Excelencia, las mejores practicas en el ambito de
la gestion de las organizaciones. Se caracteriza por ser dinamico, y como tal,

va evolucionando y adaptandose a los cambios que se producen en el entorno.

En 1988 se crea en Europa la “Fundacion Europea para la Gestion de la
Calidad” (EFQM), con la mision de estimular el proceso de convertir la calidad
en un elemento decisivo que permita a las empresas europeas obtener una
ventaja competitiva global. Por otra parte, se pretende incitar y asistir a todos
los estamentos de la Europa occidental para que participen en actividades

tendentes a mejorar la calidad y promover la cultura empresarial.

El modelo EFQM indica que los resultados globales de una organizacion
excelente se consiguen teniendo clientes satisfechos, empleados satisfechos y
contribuyendo al desarrollo de la comunidad donde esta implantada. Para
lograr estos resultados hay que gestionar con acierto los procesos de trabajo,
al personal, los recursos y las alianzas y todo ello orquestado en politicas y

estrategias coherentes movidas por el liderazgo de la direccion.

El modelo de excelencia de la EFQM es una herramienta para la mejora del
sistema de gestidbn que permite: mejorar el conocimiento de la organizacion

mediante una completa bateria de herramientas de autoevaluacion vy, por el
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otro, mejorar el funcionamiento de la organizacion al identificar con claridad las
areas de mejora. No es una herramienta normativa ni prescriptiva, pero si que
es una herramienta de uso, que permite realizar un examen sistematico criterio
por criterio, detectar los puntos fuertes y los &mbitos de mejora y, por ultimo,

establecer un plan de prioridades para la organizacion.

El Modelo EFQM de Excelencia es un marco de trabajo no prescriptivo que

tiene nueve criterios. Cinco de ellos son “Agentes” y cuatro son “Resultados”.

- Los criterios que hacen referencia a un Agente tratan sobre lo que la
organizaciéon hace.
- Los criterios que hacen referencia a los Resultados tratan sobre lo que la

organizacion logra.

El Modelo, que reconoce que la excelencia en todo lo referente a resultados y
rendimiento de una organizacion se puede lograr de manera sostenida
mediante distintos enfoques, se fundamenta en que: “Los resultados
excelentes con respecto al rendimiento de la organizacion, a los clientes, las
personas y la sociedad se logran mediante un liderazgo que dirija e impulse la
politica y estrategia, las personas de la organizacion, las alianzas y recursos, y

los procesos”.

En 1988, catorce empresas europeas, lideres de distintos sectores, fundaron
la “European Foundation for Quality Management” (E.F.Q.M.), alcanzandose
en la actualidad méas de 800 miembros, pertenecientes a la mayor parte de los
sectores tanto industriales como de servicios. La E.F.Q.M. tiene como objetivo
potenciar la posicion de las empresas europeas en los mercados mundiales.
Una de las acciones mas importantes de la E.F.Q.M., fue impulsar la creacion
del Premio Europeo a la Calidad, que vio su luz en 1991, y que cuenta ademas
como organizadores a la Comision Europea y la Organizacion Europea para la
Calidad, (E.0.Q.).

El premio pone bastante énfasis en la importancia que tiene la autoevaluacién
para presentar la candidatura, lo cual ya es en si beneficioso para la empresa

ya que le permite identificar sus puntos fuertes y débiles con la ayuda de una
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guia que edita la E.F.Q.M. para la autoevaluacion, basada en los criterios que

constituyen el “Modelo Europeo”.
El Modelo EFQM de Excelencia se basa en la siguiente premisa:

‘La Satisfaccion de Cliente y Empleados y el Impacto en la Sociedad se
consiguen mediante un Liderazgo que impulse la Politica y Estrategia, las
personas de la organizacion, las Alianzas y Recursos y los Procesos hacia la

consecucion de la Excelencia en los Resultados de la organizacion”.

CRITERIOS AGENTES CRITERIOS RESULTADOS

. ——————————— s

JNEE  ESTRATEGIAY H q SATISFACCION DEL q
PLANIFICACION PERSONAL

RESULTADOS
EDUCATIVOS

LIDERAZGO SISTEMA DE
CALIDAD Y
PROCESOS

PERSONAL

| ALIANZAS Y H q IMPACTO EN LA q
RECURSOS

SOCIEDAD

= GESTION DEL
H CLIENTE

SATISFACCION DEL q * GESTION DE CALIDAD

* FINANCIEROS

B ——————————————————————
INNOVACION Y RESULTADOS

Las puntuaciones se traducen en porcentajes que son los utilizados para el
Premio Europeo a la Calidad. Utillizando dichas ponderaciones, una
organizaciéon tiene el beneficio adicional de poder comparar su perfil de
calificacion con el de otras. El modelo y los porcentajes se obtuvieron a partir
de amplias consultas entre empresas europeas y se revisan anualmente por la

EFQM como parte de su proceso de mejora continua.
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PRINCIPIOS Y FUNDAMENTOS DEL MODELO EFQM

Los principios y los fundamentos del modelo EFQM se definen por la razon de
ser del propio modelo. EI modelo europeo establece que: la satisfaccion del
cliente, la satisfaccion del personal y la aceptacidén social de una organizacion

se consigue mediante:

+ Liderazgo.

+ Politica y estrategia.

+ Gestion de las personas.

+ Gestion de los recursos y alianzas.

+ Gestion de los procesos.

COMPOSICION DEL MODELO EFQM

El Modelo de Excelencia EFQM es un marco no-preceptivo basado en nueve

criterios. Cinco de estos son “Agentes” y cuatro son “Resultados”:
a) Criterios agentes del modelo EFQM

Los criterios del grupo de Agentes Facilitadores reflejan como la
organizacion actia. Aunque el modelo no es prescriptivo, cada Agente se
descompone en cierto nimero de subcriterios y todos deben tenerse en
cuenta. Cada subcriterio es complementado por una lista de areas a tratar.
No existe ningln requisito para tener en cuenta a todas las areas que se
tratan, sino s6lo aquellas que sean aplicables a la organizacion. Ademas,
pueden introducirse otras areas. La eleccién depende de la organizacion
gue lleva a cabo la autoevaluacion y de aquello que tenga especial

Importancia para sus actividades.
b) Criterios resultados en el modelo EFQM

Los criterios Resultados tratan de lo que ha alcanzado la organizacion y de
lo que esta alcanzando. Los resultados de la organizacion y la tendencia
de todos los Criterios de los Resultados deben tratarse en términos de: lo

conseguido realmente por la organizacion y los propios objetivos de la
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organizacion; y, si es posible los resultados de la competencia y los

resultados de aquellas organizaciones “mejores de la clase”.
CARACTERISTICAS DEL MODELO

- Integral.

- Dinamico.

- Cuantitativo.

- Permite diferenciar relaciones de causalidad y condicionalidad.
- Se apoya en bases conceptuales soélidas.

- Facilita la ponderacion de factores segun la naturaleza de la evaluacion.
- Tiene alta racionalidad.

- Permite generar referentes cuantitativos.

- Facilita el ejercicio de anélisis.

- Sistematico.

- Se puede operar en forma obijetiva, periddica y sistematica.

- Combina elementos cuantitativos y cualitativos.
AUTOEVALUACION Y EL MODELO EFQM

Del analisis del modelo EFQM se deduce que el proceso auto evaluativo de las

instituciones educativas debe de tomar en cuenta los siguientes aspectos:

v/ Cada criterio tiene un peso especifico distinto dentro del modelo, por lo
que las puntuaciones por criterio, deben ponderarse para alcanzar la
puntuacion final: no olvidemos que lo importante no es la puntuacién sino
la reflexion compartida y la identificacién (entre todos) de qué es lo que
debemos hacer para mejorar.

v La objetividad es una constante durante el proceso auto evaluativo,
reflejando sinceramente las areas débiles de la institucion (que seran las
bases sobre las que se defina las oportunas acciones de mejora), sin por
ello dejar de resaltar las fortalezas de cuya ejecutoria se sienta
particularmente orgulloso y como tales los valores con la escala que se

merecen.
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Los integrantes de la comisién de autoevaluacion deben ser elegidos
teniendo en cuenta el grado de responsabilidad, que pertenezcan al
mismo personal del area a evaluar y tengan una mayor vision global de la
misma y se caracterice por un alto espiritu critico y constructivo.

Los evaluadores deben estar familiarizados con la estructura del propio
cuestionario, leyendo sus instrucciones y aclarando cualquier duda que
tuvieran al respecto, tanto del contenido como del proceso de auto
evaluacion. Cumplir con esta recomendacion, asegura la validez de los

juicios del evaluador al momento de asignar las puntuaciones.

EL MODELO EFQM Y SUS VENTAJAS

v

El Modelo sirve para cualquier tipo de organizacién y para cualquier clase
de actividad.

Esta ordenado sistematicamente.

Se basa en hechos y en experiencias contrastadas, no en opiniones
personales.

Es un marco de referencia que otorga una base conceptual comun a todo
el personal de un centro educativo.

Constituye un instrumento de formacion en la gestién de calidad para todo
el personal.

Sirve para diagnosticar la situacion real de un centro educativo publico.
El Modelo es cerrado en cuanto a los criterios y los subcriterios, pero
abierto en cuanto al nUmero y la naturaleza de las areas o indicadores que
despliegan el significado de cada subcriterio.

La aplicacion del Modelo supone una implicacién profunda del personal
del centro educativo.

El Modelo facilita la elaboracion y correccion de la programacion general

anual del centro y de los demas proyectos institucionales.
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CALIDAD Y SU RELACION CON EL MODELO EFQM

Existen numerosas metodologias y herramientas que permiten mejorar las
formas de gestionar y obtener mejores resultados. Algunas son especificas y
aplicables sodlo en ciertos tipos de organizaciones y otras son “universales”.
Asimismo, podemos decir que, en general, su puesta en practica potencia o
refuerza principalmente algunos de los 9 criterios del modelo EFQM, también,
suelen impactar o incidir en menor medida sobre el resto. De esta forma, las

metodologias de mejora:

v' Refuerzan el liderazgo (Criterio 1) pues acttian sobre el papel a desarrollar
por los lideres, modificando sus compromisos y su labor.

v" Requieren cierto grado de formalizacion de un plan para llevarlas a cabo
y deben estar al servicio de los objetivos estratégicos de la organizacion.
Asi inciden en la politica y estrategia (Criterio 2).

v' Impactan sobre las personas (Criterio 3) e introducen modificaciones
sobre sus actitudes, aptitudes y comportamientos.

v' Conllevan un mejor aprovechamiento de los recursos (Criterio 4) de uno
u otro tipo.

v"Incrementan la eficacia y eficiencia de algunos procesos (Criterio 5).

v' Mejoran los resultados en los clientes (Criterio 6), personas (Criterio 7) y
sociedad (Criterio 8) y, en general, ademas repercuten sobre los

resultados clave (Criterio 9).

PROCEDIMIENTO PARA LA IMPLANTACION DEL MODELO EUROPEO
DE GESTION DE CALIDAD EN UN CENTRO EDUCATIVO.

El Modelo aporta un conjunto de herramientas utiles para la mejora de un centro
educativo. Los principales beneficiarios de su empleo son el propio centro
educativo, sus clientes, el profesorado y el personal no docente que en él presta
sus servicios. Para su implantacién se requiere un convencimiento pleno por

parte del equipo directivo y de una parte suficiente del personal del centro de
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que, efectivamente, es necesario mejorar y de que, mediante una aplicacién

sistemética y ordenada del Modelo, es posible lograrlo.

El centro es el protagonista de la accion y por lo tanto es €l quién debe impulsar,
si lo desea, su utilizacién. Cada centro puede necesitar un ritmo diferente en
este proceso. El caracter abierto del Modelo permite, precisamente, su
adaptacion flexible en funcién de las caracteristicas del centro, las ensefianzas
gue imparta, el profesorado y alumnado que tenga, las caracteristicas de la

comunidad educativa, el medio social, etc.

La propia experiencia en la aplicacion del Modelo y la mejora continua de su
propio funcionamiento producird también modificaciones en la forma de
implantar dicho Modelo. Las etapas basicas para la aplicaciéon del Modelo
europeo de gestion de calidad en los centros educativos publicos, pueden ser

las siguientes:

v' Compromiso y liderazgo de las autoridades educativas: en la aplicacion del
Modelo deben encontrarse dos impulsos decididos, el de las
Administraciones educativas que han de trabajar por una permanente
mejora de la calidad en la ensefianza publica, con una implicacion visible
de sus responsables, y el del centro que se une a ese objetivo y que
acuerda con la Administracion educativa mas proxima como hacer realidad
esta preocupacion por la mejora.

v Sensibilizacion: el profesorado y el personal no docente debe estar
informado y sensibilizado sobre cudl es su responsabilidad en el
funcionamiento de un centro y sobre coOmo puede incorporarse a un
proyecto de mejora.

v' Formacion en el Modelo: cuando, por efecto de las etapas anteriores, el
personal del centro es proclive a la mejora y quiere saber cémo puede
acometerse, estamos ante el momento oportuno para establecer un plan
de formacién sobre el Modelo, la autoevaluacién y su funcionamiento. Esta
formacion estara dirigida, en principio, al Equipo Directivo y al personal que

vaya a integrarse en los circulos de calidad del centro o equipos de mejora.
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v" Divulgacion del Modelo: se explicarda por el Equipo Directivo y por los
equipos de calidad al resto del personal y a la comunidad educativa la
filosofia de la gestion de calidad, las actuaciones para la mejora que desean
desarrollarse y el compromiso decidido del Equipo Directivo por la mejora

de la calidad del centro mediante el empleo del Modelo.

v Realizacion de una autoevaluacion: el Equipo Directivo y los equipos de
calidad efectuaran una autoevaluaciéon del centro y analizaran los puntos
fuertes y las areas de mejora encontrados.

v’ Elaboracion del plan o planes de mejora: el Equipo Directivo y los equipos
de calidad elaboraran el plan o planes de mejora que estimen debe adoptar
el centro: responsables, objetivos y procesos. Debera existir coherencia
entre los proyectos institucionales y el plan o planes de mejora que se
prevean. Las modificaciones introducidas en la programacién general
anual, el presupuesto, el proyecto educativo, etc., han de estar en
consonancia con los resultados de la autoevaluacion.

v Aprobacion de los planes de mejora: el Equipo Directivo presentara al
Consejo Escolar el plan o planes de mejora que estime convenientes para
gue se decida cuales son los mas oportunos y se demuestre un
compromiso claro del Consejo con las acciones de mejora. Se acordara con
la Administracion educativa la realizacion de los planes aprobados.

v Constitucién de los equipos de mejora: segun el plan o planes adoptados,
se determinardan qué personas estaran implicadas directamente en su
desarrollo y, consecuentemente, formaran parte del equipo de mejora, y se
establecera quién sera el responsable.

v Ejecucion y seguimiento del plan o planes de mejora aprobados: se llevara
a cabo de acuerdo con lo establecido en el plan o planes (responsable,
objetivos, procesos y actividades, calendario, indicadores para el
seguimiento, personas implicadas y medios a utilizar, etc.).

v’ Verificacion de los resultados obtenidos y realizacion de una nueva
autoevaluacion: se efectuaran las actuaciones de acuerdo con lo

establecido en el plan o planes de mejora y con su calendario. Se
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actualizaran los planes en funcioén de la informacién que se obtenga con el
fin de introducir mejoras en el proceso.
v' Renovacion de todo el proceso global de gestion: el centro educativo
adoptara el principio de mejora continua como filosofia propia de actuacion.
El personal se involucrard en una gestion de calidad del centro educativo
al que pertenece.
CONCEPTOS FUNDAMENTALES CONTENIDOS EN EFQM

De acuerdo con la formulacion de la Fundacion Europea para la Gestién de

Calidad, los conceptos basicos son los siguientes:
a) Orientacion al cliente

En este contexto, la nocion ampliada de cliente va méas alla de su significado
puramente comercial para aludir a todas aquellas personas o instituciones que

se benefician directamente de las actividades del centro educativo.

El cliente es el arbitro final de la calidad del servicio que se presta. Un centro
educativo publico ha de conocer quiénes son sus clientes, cuales son sus
expectativas razonables, cuales son sus opiniones y cudles son sus deseos
sobre como ha de recibir el servicio. La satisfaccion del cliente también se

puede medir y analizar.
b) Relaciones de asociacion con proveedores

Al igual que ocurre con la nocion de cliente, el concepto de proveedor posee
un significado ampliado y se refiere a las personas, instituciones u
organizaciones que suministran productos, servicios o conocimientos al centro
educativo. Las relaciones con los proveedores estan basadas en la confianza
y en una integracion adecuada, generando con ello mejoras y valor afiadido a

clientes y proveedores.
c) Desarrollo e involucraciéon de las personas
En los centros educativos publicos el elemento fundamental son las personas:

tanto las que prestan el servicio como las que lo reciben. El Modelo otorga un
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papel importante al personal que trabaja en una organizacién y considera
decisiva su participacién e involucracion en los procesos de mejora. En un
centro educativo ha de existir un conjunto de valores compartidos y un clima de
confianza y de delegacion de responsabilidades, generalizandose la
comunicacion y la implicacién, apoyadas por la existencia de oportunidades de

formacion, de realizacion y de desarrollo profesional y personal.
d) Procesos y hechos

Las actividades se gestionan ordenadas sistematicamente en cada uno de los
procesos. Estos tienen un responsable o propietario. La gestion reposa en

hechos, en la medicidn sisteméatica y en la informacion.
e) Mejora continua e innovacion

El Modelo proporciona una cultura de mejora continua. La base para mejorar
se encuentra en la autoevaluacion y en la formacién para acometer acciones
de mejora. Se fomenta el pensamiento creativo y la innovacion. La
autoevaluacion y la reflexion sobre la posicion de un centro educativo con
respecto a si mismo y con respecto a otros centros ha de utilizarse para apoyar

la innovacion y la mejora.
f) Liderazgo y coherencia en los objetivos

Aquellos que tienen responsabilidades y han de ejercer el liderazgo son
guienes desarrollan la cultura del centro. Son los que dirigen los recursos y los
esfuerzos hacia la excelencia. La planificacion y la estrategia se despliegan de
manera estructurada y sistematica por el centro, y hacen que todas las
actividades se orienten en la misma direcciébn. Todas las personas se
comportan de manera coherente con los valores, la planificacion y la estrategia

del centro educativo.
g) Eticay responsabilidad
Los miembros de cualquier organizacion han de comportarse de acuerdo con

una ética que otorga significado a las acciones individuales mas alla del que
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pueda derivarse de las normas o requisitos legales. Por su propia naturaleza,
en la ensefianza publica este concepto se convierte en algo esencial; la ética
del servicio publico ha de impulsar a todo el personal de un centro educativo a
esforzarse por mejorar continuamente, en un ambito cuya repercusion en el

futuro de las personas y de la sociedad resulta fundamental.

h) Orientacién hacia los resultados

El éxito continuado en el logro de los objetivos depende del equilibrio y la
satisfaccion de los intereses de todos los grupos, que, de una u otra forma,

participan en el centro educativo publico.
2.1.2. TEORIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DE BASS Y BURNS

El modelo de liderazgo transformacional de Bernard M. Bass (1981), habla de
“liderazgo transformacional” como opuesto al “liderazgo transaccional” que es
mas rutinario y diario. El liderazgo transformacional logré sus excepcionales
efectos sobre los subordinados cambiando las bases motivacionales sobre las
cuales operan. El lider transformacional tiene éxito al cambiar la base
motivacional del individuo desde una motivacién regular hasta llevarla al
compromiso. Los lideres transformacionales elevan los deseos de logros y
autodesarrollos de los seguidores, mientras que a la vez promueven el

desarrollo de grupos y organizaciones.

En vez de responder al autointerés inmediato de los seguidores como resultado
del palo o la zanahoria, los lideres transformacionales despiertan en el
individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la organizacion,
mientras aumentan la confianza de los seguidores, gradualmente los mueven
desde los intereses para la existencia hacia intereses para logros, crecimiento

y desarrollo (Burns, 1978).

De acuerdo con Bass y Avolio (1990), tales lideres logran estos resultados en
una o mas de las siguientes maneras: son carismaticos a los ojos de sus

seguidores y son una fuente de inspiracion para ellos; pueden tratar
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individualmente para satisfacer las necesidades de cada uno de sus

subordinados; y pueden estimular intelectualmente a sus subordinados.

Componentes basicos del Liderazgo Transformacional

Influencia Idealizada (Liderazgo Carisméatico): Este es fuerte entre
lideres que tienen una vision y sentido de mision; que se ganan el respeto,
confianza y seguridad; y que adquieren una identificacién individual fuerte
de sus seguidores. Los lideres que presentan influencia idealizada son
capaces de obtener el esfuerzo extra requerido de los seguidores para

lograr niveles éptimos de desarrollo y desemperio.

Consideracion Individualizada: Los lideres se concentran en diagnosticar
las necesidades y capacidades de los seguidores. Diagnostican las
necesidades de los seguidores y atienden a ellas individualmente. También
delegan, entrenan, aconsejan y proveen retroalimentacion para el uso en
el desarrollo personal de los seguidores. Elevan el nivel de necesidad y
seguridad de los seguidores para adquirir mayores niveles de
responsabilidad. La responsabilidad de los seguidores no sélo cubre
simplemente sus requisitos de trabajo ni esté dirigida exclusivamente a
maximizar el desempefio; por el contrario, los seguidores estan adquiriendo
mayor responsabilidad para su desarrollo personal, que pueden incluir tales

actividades como los desafios del trabajo mismo.

Estimulacion Intelectual: Los lideres activamente fomentan una nueva
mirada a viejos métodos/problemas. Fomentan la creatividad, y enfatizan
un re-pensamiento y re-examinacion de suposiciones subyacentes a los
problemas. Utilizan la intuicién asi como una légica mas formal para
solucionar los problemas. Los lideres que estimulan intelectualmente
desarrollan seguidores que atacan los problemas usando sus propias
perspectivas Unicas e innovadoras. Los seguidores se transforman en
solucionadores de problemas mas efectivos con y sin la facilitacion del lider.
Llegan a ser mas innovadores con respecto a su andlisis de problemas y

de las estrategias que usan para resolverlos.
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- Liderazgo Inspiracional: Los lideres dan animo, aumentan el optimismo y
entusiasmo, y comunican sus visiones de futuros realizables con fluidez y
seguridad. (Bass, 1985; Burns, 1978). Proveen vision la cual estimula la

energia para lograr altos niveles de desempefio y desarrollo.

Finalmente, hay varias maneras de ser transformacional. El lider
carismatico puede infundir un sentido de misién, especialmente en
situaciones de alta ansiedad, condiciones de crisis y cambio que
intensifican procesos de proteccion, transferencia y atribucion; el lider que
es considerado por los individuos puede elevar los intereses de los
subordinados a intereses de mayor nivel; el lider que estimula
intelectualmente puede articular una visibn compartida de posibilidades

conjuntas aceptables.

Segun Bass, “los problemas, cambios, inseguridades, y organizacién
flexible llaman a lideres con vision, seguridad, y determinacion que pueden
mover a los subordinados para hacerse valer y unirse con entusiasmo en

esfuerzos de equipo y metas organizativas compartidas.

En un mundo cambiante, los lideres mas valiosos, son aquellos que pueden
despertar las conciencias de los subordinados acerca de lo que estan
haciendo” (Bass, 1987:163).

2.1.3. TEORIA DE LA GESTION EDUCATIVA

La gestion educativa, en particular, implica impulsar la conduccion de la
institucion escolar hacia determinadas metas a partir de una planificacion
educativa, para lo que resultan necesarios saberes, habilidades y experiencias
respecto del medio sobre el que se pretende operar, asi como sobre las
practicas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en las tareas
educativas. En este punto, en estrecha relacién con la actividad de conduccion,
el concepto de planificacion cobra importancia debido a que permite el
desarrollo de las acciones de conduccién-administracién y gestion, ya sean

educativas o escolares.
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En la gestion educativa, la planificacion hace posible la direccién de todo el
proceso institucional, y resulta muy necesaria cuando se intenta producir

cambios en el quehacer cotidiano.

Es una funcion administrativa, que consiste en hacer funcionar el cuerpo social
de una Empresa, para lograr los objetivos y metas establecidos por la
organizacion, a través de la orientacion, coordinacion y motivacion del
personal. Para dirigir a sus subordinados con efectividad, toda direccion debe

basarse en:

a) La autoridad: Se encuentra amparado por el aspecto normativo y el
aspecto personal, el normativo es a través de un documento de
nombramiento (memorando, resolucion, oficio, etc.) y el aspecto personal
determinado por el conocimiento, experiencia y capacidad. La autoridad, es
la columna vertebral de la organizacién, sin ella no puede haber gestién

empresarial.

b) La motivacion: Consiste en una serie de técnicas que utiliza la direccion,
para lograr la participacion activa y voluntaria de las personas en la

consecucion de las metas, que quiere lograr la empresa.

c) La coordinacion: proceso integrador o sincronizador de los esfuerzos y
acciones del personal, en calidad, tiempo y en direccion, de suerte que
funcione armoénicamente y sin fricciones y duplicaciones, a fin de satisfacer

y alcanzar los objetivos y metas establecidas por la empresa.

d) Las comunicaciones: proceso de intercambio verbal, escrito y visual, para
transmitir y conocer criterios, informaciones, pensamientos, aspiraciones,
etc. El papel que desempefia es muy importante para la toma de decisiones
de manera responsable en los niveles de direccién y operativos de la
empresa. Si no hay comunicacion, no existir interaccion de los miembros
de la empresa, es la base que permite establecer relaciones con las
personas, por eso se debe asegurar que los mensajes fluyan en toda la
estructura administrativa en forma clara, precisa y completa, ademas de

incentivar la comunicacidn en doble via o sentido.
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e) El liderazgo: El liderazgo estd basado fundamentalmente en autoridad
personal; Un lider puede ser definido como una persona capaz de unir a
otro para el logro de un objetivo determinado o el arte de dirigir, coordinar
y motivar individuos y grupos para que alcancen determinados fines;
Consiste fundamentalmente en que el gerente lider posea buena capacidad

expresiva, intelectual y social.

f) El papel del Director eficiente: Ser un lider facilitador que resalte la
habilidad colectiva de una institucién para resolver problemas y realizar
mejoras. Esto incluye comportamientos que ayuden a la organizacion y al
cumplimiento metas, ser un lider pedagdgico con la intencion de desarrollar
un ambiente de trabajo productivo y satisfactorio para los profesores, con
condiciones y resultados de aprendizaje deseables para los alumnos, ser
lider que alcance objetivos en medio de la crisis, que sepa gestionar
concertando con todos los involucrados en el proceso educativo y ser lider,
desde lo transaccional y transformacional para llevar con eficiencia la

organizacion.
2.2. BASES CONCEPTUALES:
2.2.1. LIDERAZGO

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola (1986), liderazgo se define como
la direccion, jefatura o conduccién de un partido politico, de un grupo social o
de otra colectividad. El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), lo define
como: “...cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el

control de otros individuos”

Otras definiciones son: “El liderazgo es un intento de influencia interpersonal,

dirigido a través del proceso de comunicacion, al logro de una o varias metas”.

Ralph M. Stogdill, en su resumen de teorias e investigacién del liderazgo,
sefala que “existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas que

han tratado de definir el concepto. Aqui, se entendera el liderazgo gerencial
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como el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un

grupo y de influir en ellas”.

Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes.

v' En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los
empleados o seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad
para aceptar las 6rdenes del Eider, ayudan a definir la position del Lider
y permiten que transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien

mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevante.

v' En segundo el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder
entre los lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no
carecen de poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las
actividades del grupo de distintas maneras. Sin embargo, por regla

general, el lider tendra méas poder.

v El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes
formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de
diferentes maneras. De hecho algunos lideres han influido en los
soldados para que mataran y algunos lideres han influido en los
empleados para que hicieran sacrificios personales para provecho de la

compafia. El poder para influir nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo.

El cuarto aspecto es una combinacién de los tres primeros, pero reconoce que
el liderazgo es cuestion de valores. James MC Gregor Burns argumenta que el
lider que para por alto los componentes morales del liderazgo pasara a la
historia como un malandrin o algo peor. El liderazgo moral se refiere a los

valores y requiere gque se ofrezca a los seguidores suficiente informacion.
2.2.1.1. ESTILOS DE LIDERAZGO

Cuando ya le ha sido asignada la responsabilidad del liderazgo y la autoridad
correspondiente, es tarea del lider lograr las metas trabajando con y mediante

sus seguidores. Los lideres han mostrado muchos enfoques diferentes
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respecto a como cumplen con sus responsabilidades en relacion con sus
seguidores. El enfoque mas comun para analizar el comportamiento del lider
es clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes. Los estilos varian segun
los deberes que el lider debe desempefar solo, las responsabilidades que
desee que sus superiores acepten y su compromiso filoso6fico hacia la
realizacion y cumplimiento de las expectativas de sus subalternos. Se han
usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo, pero tal vez el mas
importante ha sido la descripcidon de los tres estilos basicos: el lider autocrata,

el lider participativo y el lider de rienda suelta.
a. El lider aut6crata

Un lider autécrata asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones,
inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decision y la gula
se centralizan en el lider. Puede considerar que solamente él es competente y
capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son
incapaces de guiarse a si mismos o puede tener otras razones para asumir una
sélida de fuerza y control. La respuesta pedida a los subalternos es la
obediencia y adhesién a sus decisiones. El autécrata observa los niveles de
desempeiio de sus subalternos con la esperanza de evitar desviaciones que

puedan presentarse con respecto a sus directrices.
b. El lider participativo

Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la consulta, para practicar
el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala
directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones
sobre muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un lider participativo
eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus
contribuciones siempre que sea posible y practico. El lider participativo cultiva
la toma de decisiones de sus subalternos para que sus ideas sean cada vez
mas utiles y maduras. “Impulsa también a sus subalternos a incrementar su
capacidad de auto control y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar

sus propios esfuerzos. Es un lider que apoya a sus subalternos y no asume

101



una postura de dictador. Sin embargo, la autoridad final en asuntos de

importancia sigue en sus manos”.
c. El lider que adopta el sistema de rienda suelta o lider liberal

Mediante este estilo de liderazgo, el lider delega en sus subalternos la
autoridad para tomar decisiones Puede decir a sus seguidores “aqui hay un
trabajo que hacer. No me importa como lo hagan con tal de que se haga bien”.
Este lider espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su propia

motivacion, guia y control.

Excepto por la estipulacion de un nimero minimo de reglas, este estilo de
liderazgo, proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores.
Evidentemente, el subalterno tiene que ser altamente calificado y capaz para

gue este enfoque tenga un resultado final satisfactoria.

En pocas palabras, un estilo de liderazgo sera mas eficaz si prevalecen
determinados factores situacionales, en tanto que otro estilo puede ser mas util

los factores cambian.
2.2.1.2. ELEMENTOS DE LIDERAZGO

Todo aquel que aspira marcar una diferencia positiva en el ambito de la gestion
Administrativa, necesitara primero ser investido de autoridad. Los atributos de
esta investidura no son decorativos, sino emblematicos. Si el lider no sabe
cdmo hacer que su vision se concrete es solamente un sonador. “Liderazgo es

la capacidad de transformar la vision en realidad”.

Para hacer realidad una vision, el lider necesita que su gente le crea y la
credibilidad de cualquier plan esta muy relacionada con la credibilidad del lider.
Mi experiencia personal, es que corrientemente, los cambios hacia la
excelencia, hacen que la gente piense en términos de ganadores y perdedores.
Esto se traduce en quienes se beneficiaran con el cambio y quienes creen que
saldran perjudicados. Si los que piensan esto Ultimo, prosperan dentro del

grupo la cosa se pondra dificil.
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Los cuatro elementos basicos que el liderazgo debe brindar son: Estabilidad,

justicia, seguridad y soluciones.
a.Liderazgo equilibrado.

Los lideres tambaleantes no pueden esperar que su gente los sostenga todo el
tiempo. La responsabilidad de su posicion debe manifestar un alto grado de

equilibrio estable, ante los movimientos extremos.

El camino hacia la excelencia que transitamos, tiene algunos tramos cuesta
arriba y otros hacia abajo. Quien acepta la autoridad, debe tener un equilibrio
dinamico. Significa que debe dejar de apoyarse en el pasado si quiere de
verdad construir un futuro No estoy aseverando de olvidar por completo
nuestras experiencias anteriores, sino mantener el equilibrio estable en
movimiento, para avanzar hacia el futuro. Nadie es llamado a una posicion de
autoridad para luego escucharlo lamentandose por falta de apoyo. Para eso se
le ha dado una autoridad y la gente espera que sepa usarla. El equilibrio

estatico es muy facil de lograr.
b.Liderazgo con medidas justas.

La vara se utilizaba también como un instrumento para medir con justicia. Tener
una vara patrén, evitaba la arbitrariedad de medir todas las cosas con pasos,
palmos, codos y pies. Actualmente estas medidas estan normalizadas, es decir
son normales, se ajustan a una norma. Aquellas que no se ajustan son
anormales, arbitrarias y en consecuencia injustas. La justicia es lo que

mantiene la paz y la unidad en cualquier grupo, equipo o nacion.

Se espera que el lider tenga la capacidad de medir con justicia, sin
arbitrariedades y aplicando normas parejas para todos, sin privilegios de ningun
tipo. Todo se debe medir con la misma vara, con aquella que representa la
justicia. Que un lider pierda su imparcialidad, es vergonzoso. Cuando un lider
pierde la vergiienza la gente le pierde el respeto y se divide buscando su propia

conveniencia.

c.Liderazgo que les brinde proteccion y seguridad.
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Aquellos que estan en autoridad deben velar por la seguridad de aquellos que
se les ha confiado. La intimidacion externa siempre se presentara cuando un
equipo, una empresa y una nacion se lanzan en busca de la excelencia. Es
ingenuo pensar que no se presentaran resistencias activas para impedir que
se alcancen las metas de excelencia. Siempre que se intenta superar algo, se
incomodara a alguien. No se conquista un torneo o un mercado sin luchar con

otros.

Las empresas Yy los deportistas tienen competidores. No los tendran también
las naciones, las Instituciones educativas también en un proceso dinamico de
cambios y desarrollo institucional tenemos competidores que cada vez van
haciendo algo que nosotros no estamos logrando hacer pese a nuestras

amplias posibilidades administrativas de gestion.
d.Liderazgo tenga capacidad de vencer lainercia.

La palanca es una herramienta elemental que se estudia en la fisica clasica y
consiste simplemente en una vara. Su principio basico implica una
multiplicacion de la fuerza. Mediante ella se logra vencer la inercia de cosas

pesadas, que sin ella no se podrian mover.

El lider es un facilitador, no puede detenerse ante la dificultad que implica
mover obstaculos que se interponer a sus metas en el camino hacia la
excelencia. Nunca se conoce el verdadero caracter de las personas hasta que
se les da autoridad y es cuando muestran su gesto, el orgullo, la jactancia,
vanidad, aprovechamiento del cargo para asuntos personales y otros que crean

un malestar administrativo y vulnera la ética de los profesionales en educacion.
2.2.2. EL LIDERAZGO COMO FUNCION DENTRO DE LA ORGANIZACION:

Conforme se consolida la teoria de la administracién y de las organizaciones,
sobre todo en este siglo, ha cobrado fuerza el estudio del liderazgo como una
funcion dentro de las organizaciones. Esta perspectiva no enfatiza las
caracteristicas ni el comportamiento del lider, sino las circunstancias sobre las

cuales grupos de personas integran y organizan sus actividades hacia
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objetivos, y sobre la forma en la funcién del liderazgo es analizado en términos
de una relacion dinamica. Segun esta perspectiva, el lider es resultado de las
necesidades de un grupo. Operacionalmente, un grupo tiende a actuar o hablar
a travées de uno de sus miembros. Cuando todos tratan de hacerlo

simultdneamente, el resultado por lo general es confuso o ambiguo.

La necesidad de un lider es evidente y real, y esta aumenta conforme los
objetivos del grupo son mas complejos y amplios. Por ello, para organizarse y
actuar como una unidad, los miembros de un grupo eligen a un lider. Este
individuo es un instrumento del grupo para lograr sus objetivos y, sus
habilidades personales son valoradas en la medida que le son utiles al grupo.
El lider no lo es por su capacidad o habilidad en si mismas, sino porgque estas
caracteristicas son percibidas por el grupo como las necesarias para lograr el
objetivo. Por lo tanto, el lider tiene que ser analizado en términos de uno o

funcién dentro del grupo.

El lider se diferencia de los demas miembros de un grupo o de la sociedad por
ejercer mayor influencia en las actividades y en la organizacion de estas. El
lider adquiere status al lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas,
Su apoyo resulta de lo que consigue para los miembros de su grupo, comunidad
o sociedad mas que ninguna otra persona. El lider tiene que distribuir el poder
y la responsabilidad entre los miembros de su grupo. Esta distribucion juega un
papel importante en la toma de decisiones y, por lo tanto, también en el apoyo
gue el grupo le otorga. Como el liderazgo esta en funcion del grupo, es
importante analizar no solo las caracteristicas de este sino también el contexto
en el que el grupo se desenvuelve. Pues se considera que estas caracteristicas

determinan quién se convertira en el lider del grupo.
2.2.3. LA AUTORIDAD PARA EL LIDERAZGO

Si un lider debe lograr eficazmente las metas que se espera que logre, debe
tener autoridad para actuar de manera que estimule una respuesta positiva de
aguellos que trabajan con él hacia el logro de las metas. La autoridad para el

liderazgo consiste en tomar decisiones o en inducir el comportamiento de los
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que guia. Existen por lo menos dos escuelas de pensamiento acerca de las

fuentes de autoridad del lider.

La posicién tradicional con respecto a la seleccién de lideres y al otorgamiento
de autoridad para estos afirma que la funcién del lider se otorga a individuos a
los que se consideras capaz y deseoso de servir, de tal modo que logren una
respuesta productiva de parte de sus subalternos. En la jerarquia
organizacional la decisién real respecto a quien recibira la autoridad formal la
toman los representantes de linea. La fuente de toda autoridad proviene de la
gerencia de la organizacion que esta en manos del Consejo de Administracion,
el presidente, el director general, o aguel que representa la autoridad maxima.
Desde esta fuente se, delega progresivamente y en descenso la autoridad a
los lideres que ocupen un puesto esencial para lograr los resultados

necesarios.

Segun esta teoria, el lider supervisor recibe la autoridad para funcionar como
lider mediante la autorizacién de su superior inmediato, quien ha recibido
autoridad de un lider mas alto en la jerarquia organizacional. Este concepto de
liderazgo se conoce como autoridad de arriba hacia abajo. El otro concepto
importante acerca de la autoridad del lider se basa en la teoria de la aceptacion
y es basicamente una parte de la filosofia administrativa respecto del

comportamiento.

Esta teoria afirma que los lideres son seleccionados (aceptados) por aquellos
gue seran sus seguidores. Solamente cuando un individuo es aceptado como
lider y se le otorga el derecho de guiar a sus seguidores, estos se convierten
en sus subalternos y responden a su autoridad. Los seguidores otorgan
autoridad porque tienen respeto o admiracion por el individuo o porque este

representa valores importantes para ellos.

De acuerdo a la teoria de la aceptacion los trabajadores reconocen su
necesidad de la guia y apoyo que puede proporcionarles el lider. Luego, los
trabajadores analizan a todos los candidatos posibles y le otorgan autoridad a

quien escogen para que funja como lider. Segun este enfoque, la fuente de la
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autoridad radica en el nivel mas bajo de trabajo y no en el nivel mas alto de la
estructura de la organizacion. Basandose en esto, algunas veces se ha llegado

a conocer el arriba.
2.2.4. MANEJO ORGANIZACIONAL DEL DIRECTOR

Segun, Kerzner, (1998: 76) El proceso de organizar es disefar la organizacion
y seleccionar el personal para llevar a cabo exitosamente los programas
planificados. Con la organizacion se establecen los procedimientos para
operacionalizar los planes y el uso de los recursos disponibles para lograr unas

metas particulares de la organizacion.

Por tal razon, el director de una institucion educativa debe preparar una
organizacion escolar que permita el logro de los planes operacionales
diseflados por todos los miembros de la comunidad educativa, manteniendo

asi un clima organizacional adecuado y productivo.

Castillo Ortiz, Alicia. (2005: 80) Afirma: “La escuela, como institucién formal,
debe producir cambios e innovaciones que sean producto de una planificacion
estratégica para el mejoramiento de la institucién. Esta gestion hace que el
proceso de cambio sea uno deseable, necesario y que permita a la escuela el
mantenerse en un rol proactivo ante las demandas de la sociedad. De esta
manera, el producto de la escuela responde también a las expectativas de la
sociedad que crea la escuela con ese propdésito. Para que una escuela sea
efectiva tiene que adoptar un enfoque orientado hacia las metas que le permita
su desarrollo continuo, debe tener una comunicacion adecuada entre sus
miembros, debe tener un balance de poderes y de participacién activa de todos

sus miembros.

Esa escuela tiene que utilizar adecuadamente los recursos humanos, debe
promover cohesién entre sus miembros y éstos deben mantener una moral alta.
Ademas, los miembros de utilizar su autonomia para adaptarse a los retos que
le produce el ambiente, planificar el cambio e introducir innovaciones que le
permitan estar en mejoramiento continuo y colaborar juntos utilizando el

consenso para la solucién adecuada de los problemas que se presenten. Es

107



importante que a través de la gestion educativa se introduzcan las innovaciones

que sean necesarias para lograr un proceso educativo mas exitoso”.

Siendo asi el trabajo del lider pedagogico, la de facilitador, para estimular la
participaciéon, promover el cambio, crear el ambiente de colaboracion y
promover la participacion activa y continua de todos los constituyentes de la

comunidad educativa.

El ministerio de Educacion en las Rutas de Aprendizaje, en el Fasciculo para
la gestion de los aprendizajes en las instituciones educativas (2015:10),
considera entre las caracteristicas de un director para ejercer un liderazgo
pedagogico, el manejo organizacional y lo define: “Tiene que ver con la
capacidad de estructurar una organizacion escolar eficiente, que permita a los

docentes puedan realizar un buen trabajo”.
2.2.5. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El liderazgo transformacional es el estilo de liderazgo que emplea un gerente
cuando pretende que el grupo vaya mas alla de los limites o que consiga toda

una serie de metas empresariales nuevas.

Este concepto contiene las practicas que hacen que un lider sea méas efectivo
en el manejo de su gente y en el logro de resultados. El lider transformador
orienta precisamente sus esfuerzos hacia causas trascendentales: el desarrollo
de las personas y de su entorno. Lo notable del lider transformador consiste en
movilizar a las personas hacia causas que tienen un significado mayor que uno
mismo, hacia principios que mejoren el mundo. (Fischman, D.

2005:7).

El liderazgo transformacional se refiere a anticipar tendencias futuras, inspirar
a los seguidores para entender y adoptar una nueva vision e posibilidades,
desarrollar a otros para que sean lideres o0 mejores lideres, y construir la
organizacion o grupo como una comunidad de gente que aprende, que es

puesta a prueba y premiada. El liderazgo transformacional se puede encontrar
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en todos los niveles de la organizacién: equipos, departamentos, divisiones y

la organizacion como un todo.

El liderazgo transformacional es una estrategia adecuada para dirigir los
centros educativos en el contexto de cambio en el que se encuentra

actualmente.

El liderazgo transformacional apunta a que las instituciones también necesitan
cambiar y, a través de este cambio, conseguir mejorar y desarrollarse, y para
eso necesitan un liderazgo adecuado. Por ello, de acuerdo con, Leithwood
(1994), plante6 tres ideas como punto de partida: 1. Las escuelas con
instituciones imperfectas, pero permanentes e imprescindibles para la
sociedad, para conseguir educar e impulsar su desarrollo. 2. Las escuelas son
instrumentos de cambio social. En un mundo donde el conocimiento ha llegado
a ser un poder capital y la principal fuente de recursos y desarrollo, se puede
entender que el proceso de la educacion es el mas importante proveedor de
ese poder. 3. El objetivo de un liderazgo en esta linea tendria tres aspectos: a)
desarrollar una amplia participacion; b) desarrollar una vision; e) asistir a los
miembros de la comunidad escolar para que superen los obstaculos en sus
esfuerzos por conseguir los objetivos de la organizacion.

(Zaldivar, P. 2011:69).

2.2.5.1. EL LIDER TRANSFORMACIONAL

Un lider transformacional es aquel capaz de provocar cambios en los individuos
y en las empresas, ayudando con frecuencia a las empresas en apuros a dar

un vuelco en su rendimiento.

El liderazgo transformacional se ha convertido en un tema muy popular en la
literatura reciente sobre el liderazgo organizacional, en parte gracias a los
resultados que, en general, proporciona en los distintos niveles (individual,

grupal u organizacional).

Bernard M. Bass, el liderazgo puede clasificarse en dos formas: transaccional

y transformacional. El liderazgo transaccional abarca las teorias expuestas en
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el capitulo y requiere que los lideres averiglien lo que los seguidores necesitan
para alcanzar sus metas y las de la empresa, clasifica esas necesidades y
ayuda a los seguidores a tener la seguridad de que pueden cumplir con sus
objetivos. En cambio, el liderazgo transformacional los motiva para que hagan
mas de lo previsto inicialmente: aumentando el valor percibido de la tarea,
consiguiendo que antepongan la meta del grupo a su interés personal y

elevando su necesidad a nivel de autorrealizacion.
2.2.5.2. CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Las cualidades de un lider transformacional son las siguientes:

& Carisma. Un lider transformacional es aquél que tiene una vision clara de
la empresa y que es capaz de comunicar de manera precisa esa vision a
los miembros del grupo. Por ejemplo, un lider transformacional detecta con
facilidad lo que es importante para los individuos y para la organizacién en

Su conjunto.

& Confianza. Un lider transformacional posee un buen sentido de los
negocios, y es capaz de intuir que decisiones afectaran de manera positiva
a la empresa. Esto proporciona al lider la capacidad de actuar con

confianza, que transmite asimismo a los miembros del equipo.

= Respeto y lealtad. Un lider transformacional inspira respeto y lealtad entre

los individuos al tomarse tiempo para hacerles saber que son importantes.

& Elogio expresivo. Un lider transformacional elogia a los miembros de su
equipo con frecuencia por un trabajo bien hecho. Al hacerles saber hasta

gué punto han contribuido al éxito comun, les estimula para retos futuros.

& Inspiracion. Un lider transformacional es un maestro a la hora de ayudar
a los demas a hacer algo para lo que ellos no se sentian capacitados. El

lider lo consigue mediante frases de elogio y de animo.
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2.2.5.3. COMPORTAMIENTO Y ATRIBUTO DE LIDERES
TRANSFORMACIONALES

Si bien aun queda mucho por aprender sobre el liderazgo transformacional,
existen suficientes coincidencias derivadas de muchos afios de investigacion
gue sugieren que hay conductas comunes relacionadas con los lideres
transformacionales. Al igual que en el caso de los lideres carismaticos, un buen
liderazgo transformacional requiere la habilidad para iniciar el cambio y
cuestionar el status que, reconocer las oportunidades para la organizacion y

para otros, y asumir riesgos y estimular a otros para que hagan lo mismo.

El liderazgo transformacional requiere ser capaz de inspirar una vision del
futuro y atraer a otros alrededor de un suefio comun y son expertos e formar
una vision del futuro y atraer a otros para avanzar hacia ella. Deben estar en
condiciones de servir de modelos en la ruta, es decir, dar ejemplo de
compromiso con una visibn y valores compartidos. Los lideres
transformacionales entienden que, para lograr que sus seguidores contribuyan
plenamente al proceso de transformacion, tienen que delegar autoridad en ellos
y ofrecerles apoyo para que hagan las cosas, estimular su creatividad,
exhortarlos a reconsiderar las viejas formas de hacer las cosas y a reexaminar
viejos supuestos, fomentar la colaboracién, motivar y reforzar el

comportamiento positivo, como la identificacion y reconocimiento de los logros.

2.2.6. HABILIDADES SOCIALES
2.2.6.1. LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

Sabemos todos que hoy en dia la planificacion estratégica debe de estar
presente en todas las organizaciones ya sean pequefias o grandes, para poder
alcanzar de una forma satisfactoria el éxito. Es asi que muchos autores nos
otorgan muchos conceptos acerca de lo que significa, pero podemos resumirlos

y decir que el planeamiento estratégico nos permite realizar modificaciones
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respondiendo asi a los cambios que se dan en el mercado, siendo por esto un

proceso dinamico debido a su flexibilidad.

Fernandez, E. (1999), define la planificacion estratégica como un sistema
abierto que sirve para guiar a una institucion a lo largo del tiempo en un entorno
cambiante. Supone una conducta proactiva de resolucion de problemas para

encontrar una posicion competitiva favorable.

La planificacion estratégica de la calidad es el proceso por el cual una empresa
define su razén de ser en el mercado, su estado deseado en el futuro y
desarrolla los objetivos y las acciones concretas para llegar a alcanzar el estado
deseado. Se refiere, en esencia, al proceso de preparacion necesario para

alcanzar los objetivos de la calidad.
2.2.6.2. OBJETIVOS DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

La planificacion estratégica debe ser para las organizaciones de vital
importancia, ya que, en sus propositos, objetivos, mecanismos, etc. se resume
el rumbo, la directriz que toda la organizacién debe seguir, teniendo como

objetivos:

v Disefiar el futuro que desea la empresa e identificar el medio o la forma
para lograrlo.

v' Identificar y evaluar las fortalezas y las debilidades de la organizacion.

v' Identificar y evaluar las oportunidades y las amenazas que el entorno le
plantea a una organizacién en el corto, mediano y largo plazo.

v' Crear y mantener una estructura de organizacién que sea capaz de
soportar un sistema de toma de decisiones oportuno y eficiente.

v' Crear y mantener la competitividad de la empresa.

v' Estar en condiciones de aprovechar las mejores oportunidades de

negocios.

Pero tal y como sabemos cualquier instrumento no actla por si sélo, sino que
es necesario que todos los trabajadores de una empresa se comprometan

realmente a seguir los planes de accion, ya que ésta no elimina los riesgos,
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sino que tan solo nos ayuda a identificar los planes estratégicos para reducir la
incertidumbre; y debemos realizar una planificacion estratégica cada cierto

tiempo ya que el mercado es muy cambiante.

2.3. DELIMITACIONES CONCEPTUALES
a) Gerencia:

Se supone que la gerencia es responsable del éxito o el fracaso de un
negocio. Es la unidad de la empresa que se encarga de que los integrantes
del grupo subordinen sus deseos individuales para alcanzar los objetivos
comunes. Para eso, la gerencia debe aportar su liderazgo, conduccion y

capacidad de coordinacion.

Un gerente suele cumplir con cuatro funciones simultaneas: planeamiento
(establece plan con los medios necesarios para cumplir con los objetivos),
organizacion (se determina como se llevara adelante la concrecion de los
planes elaborados en el planeamiento), direccion (que se relaciona con la
motivacion, el liderazgo y la actuacion) y control (su propésito es medir, en

forma cualitativa y cuantitativa, la ejecucion de los planes y su éxito).
b) Planificacién:

Es un proceso mediante el cual las personas establecen una serie de pasos y
parametros a seguir antes del inicio de un proyecto, con el fin de obtener los
mejores resultados posibles. Cabe destacar que debe realizarse de forma
metddica, estructurada y organizada de una manera ampliada con diferentes
actividades complementarias y pasos a seguir, pautando fechas de entrega y

distribuyendo segun las horas de realizacion.
¢) Organizacion:

Una organizacién es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y
objetivos. Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros

subsistemas relacionados que cumplen funciones especificas.
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En otras palabras, una organizacion es un grupo social formado por personas,
tareas y administracion, que interactian en el marco de una estructura

sistemética para cumplir con sus objetivos.

d) Direccion:

Es la accion y efecto de dirigir (llevar algo hacia un término o lugar, guiar,
encaminar las operaciones a un fin, regir, dar reglas, aconsejar u orientar). El

concepto tiene su origen en el vocablo latino “directio”.

e) Gestidn:

f)

El término gestién es utilizado para referirse al conjunto de acciones, 0
diligencias que permiten la realizacién de cualquier actividad o deseo. Dicho
de otra manera, una gestién se refiere a todos aquellos tramites que se
realizan con la finalidad de resolver una situacion o materializar un proyecto.
En el entorno empresarial o comercial, la gestion es asociada con la

administracion de un negocio.
Gestion Educativa:

La gestidon educativa involucra las acciones y decisiones provenientes de las
autoridades politicas y administrativas que influyen en el desarrollo de las
instituciones educativas de una sociedad en particular. El ambito de operacién
de dichas decisiones puede ser el conjunto del sistema educativo de un
municipio, un partido o un departamento, una provincia, un estado o una
nacion. Generalmente, las medidas incluidas en la gestidon educativa se
articulan con otras politicas publicas implementadas por el gobierno o

autoridad politica, como parte de un proyecto politico mayor.

Las medidas relativas a la gestion escolar corresponden al ambito institucional
e involucran objetivos y acciones o directivas consecuentes con dichos
objetivos, que apuntan a lograr una influencia directa sobre una institucion
particular de cualquier tipo. Se trata, en suma, de un nivel de gestion que

abarca la institucion escolar singular y su comunidad educativa de referencia.
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g) Gestion Institucional:

La gestion institucional, en particular, implica impulsar la conduccion de la
institucion escolar hacia determinadas metas a partir de una planificacién
educativa, para lo que resultan necesarios saberes, habilidades vy
experiencias respecto del medio sobre el que se pretende operar, asi como
sobre las practicas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en
las tareas educativas. En este punto, en estrecha relacién con la actividad de
conduccion, el concepto de planificacion cobra importancia debido a que
permite el desarrollo de las acciones de conduccién-administracion y gestion,

ya sean educativas o escolares.
h) Modelo de Gestion:

El término modelo proviene del concepto italiano de modelo. La palabra puede
utilizarse en distintos ambitos y con diversos significados. Aplicado al campo
de las ciencias sociales, un modelo hace referencia al arquetipo que, por sus
caracteristicas idoneas, es susceptible de imitacién o reproduccion. También

al esquema tedrico de un sistema o de una realidad compleja.

El concepto de gestion, por su parte, proviene del latin gesto y hace referencia
a la accion y al efecto de gestionar o de administrar. Se trata, por lo tanto, de
la concrecion de diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo
cualquiera. La nocion implica ademas acciones para gobernar, dirigir, ordenar,

disponer u organizar.

De esta forma, la gestion supone un conjunto de tramites que se llevan a cabo
para resolver un asunto, concretar un proyecto o administrar una empresa u

organizacion.

Por lo tanto, un modelo de gestion es un esquema o marco de referencia para

la administracion de una entidad. Los modelos de gestibn pueden ser
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aplicados tanto en las empresas y negocios privados como en la

administracion publica.

Esto quiere decir que los gobiernos tienen un modelo de gestion en el que se
basan para desarrollar sus politicas y acciones, y con el cual pretenden

alcanzar sus obijetivos.

El modelo de gestién que utilizan las organizaciones publicas es diferente al
modelo de gestion del ambito privado. Mientras el segundo se basa en la
obtencién de ganancias econOmicas, el primero pone en juego otras

cuestiones, como el bienestar social de la poblacién.

Es un modelo de toma de decisiones dentro de una organizacion. Es decir, la
secuencia ordenada y racional en la cual deben ser planteadas y resueltas

sus decisiones.

Siempre hay un modelo de gestién. Toda organizacién posee un modelo de
gestion. Este puede ser mas o menos explicito, mas o menos racional, sus
propiedades pueden ser 0 no ser transparentes; pero siempre existen.
Siempre estan, aunque no lo veamos a simple vista, aunque no se explique
directamente. Una modalidad de andlisis organizacional consiste justamente

en hacer explicito el modelo de gestidn vigente.

El concepto de modelo de gestidon adquiere relevancia en los afios ochenta.
Antes se hablaba de estilos de gerenciay se estudiaba a los héroes y préceres
de las grandes corporaciones tales como Watson en IBM, Mary Kay, Lee, la
coca, etc. Los japoneses demostraron que el éxito empresarial no respondia
exclusivamente a una cuestion de liderazgo y que otras variables pueden
tener un gran peso como determinantes del éxito, entre ellas adquieren

importancia los componentes culturales de cada institucion.
Teoria Gerencial:

En el siglo XX no interes6 quiénes nacian siendo jefes, sino como hacer un
buen gerente, por lo que se dio mas importancia a su comportamiento que a

sus caracteristicas de personalidad.
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)

Este enfoque se dirige al logro de los objetivos (tarea) o a la atencion y

consideracion hacia las personas (relaciones humanas).

Estas teorias son basicamente para comprender el comportamiento de los
gerentes, ya que hay gerentes de tarea, es decir, aguellos que sélo se ocupan
de producir, producir y producir, sin considerar al personal que tienen a su
mando; y los gerentes de relaciones humanas, que solamente se dedican a la
relacion social y olvidan los objetivos de la organizacion en la cual estan

insertos, del grupo o equipo que dirigen.

Disefio de un modelo de gestién:

El Disefio de un modelo es una representacion de una parte de la realidad, se
elabora, para facilitar la comprension y estudiar el comportamiento de algin
aspecto en particular, 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 numero mayor de personas, es necesario darle formay

sentido.

Para contextualizar el Modelo de Gestion Educativa Estratégica (MGEE) es
preciso comprender su finalidad, al respecto, Mata (2004) cita a JohnsonLaird,
quien comenta que nuestro conocimiento del mundo depende de nuestra
habilidad para construir modelos, es decir, representaciones mentales acerca
del mismo, por ello, los modelos nos llevan a comprender y a explicar sistemas
fisicos y sociales con los que interaccionamos continuamente y, de esta
manera, anticipar y predecir sus comportamientos; es importante sefialar que
un modelo no representa todos los elementos de la realidad, el sujeto sélo

incorpora a éste los aspectos de los sistemas que son objeto de interés.
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CAPITULO Il

RESULTADOS Y PRESENTACION DE LA PROPUESTA
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3.1. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Para la interpretacién de los resultados de la autoevaluacion se ha utilizado la
valoracion asignada a las preguntas planteadas en los cuestionarios, como a

continuacion se indica:

TABLA N°01: EQUIVALENCIAS DE VALORES

Valores Grado de Avance Equivalencia
V1 0% No se ha realizado ningin avance
V2 33% Hay cierto avance
V3 67% Hay un avance significativo
V4 100% Objetivo, solucién o resultado logrado

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos

TABLA N° 02: INTERES DEL DIRECTOR EN LA GESTION EDUCATIVA

N° Personas % Personas @ Grado de Avance

valores Encuestadas = Encuestadas Equivalencia Fchulzslle
V1 12 67% 0% 0%
V2 3 17% 33% 6%
V3 3 17% 67% 11%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 17%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacion Publico “13 de
Julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el director muestra interés en la
gestion educativa del Instituto Superior de Educacion Publico “13 de Julio de
1882”, en un nivel de 17%.

TABLA N° 03: ACCESIBILIDAD Y ESCUCHA DEL DIRECTOR
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N° Personas % Personas Grado de Avance

WENlEE Encuestadas Encuestadas Equivalencia AT/
V1 6 33% 0% 0%
V2 6 33% 33% 11%
V3 6 33% 67% 22%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 33%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de

Julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el director del Instituto Superior de
Educacion Publico presenta cualidades de accesibilidad y de escucha con el

personal que tiene a cargo, en un nivel de 33%.

TABLA N° 04: EL DIRECTOR APOYA MEJORAS E INVOLUCRA A TODOS

N° Personas % Personas Grado de Avance

VNl Encuestadas Encuestadas Equivalencia FtaiiEele
V1 3 17% 0% 0%
V2 12 67% 33% 22%
V3 3 17% 67% 11%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 33%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de
julio de 1882” — distrito de San Pablo
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RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el director del Instituto Superior de
Educacién Publico apoya las mejoras de la Institucion y se involucra con los

demas, en un nivel del 33%.

TABLA N° 05: EL DIRECTOR COLABORA EN LOS PLANES DE MEJORA

N° Personas % Personas Grado de Avance

Vel Encuestadas Encuestadas Equivalencia ATl
V1 6 33% 0% 0%
V2 12 67% 33% 22%
V3 0 0% 67% 0%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 22%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educaciéon Publico “13 de
julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que, el director del Instituto Superior de
Educacion Publico colabora en la definicion de prioridades de los planes de

mejora de la calidad de la Institucion, en un nivel de 22%.

TABLA N° 06: EL DIRECTOR, TOMA DECISIONES OPORTUNAS Y
ADECUADAS PARA MEJORAR LA GESTION EDUCATIVA
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N° Personas

% Personas

Grado de Avance

WENlEE Encuestadas Encuestadas Equivalencia AT/
V1 6 33% 0% 0%
V2 9 50% 33% 17%
V3 3 17% 67% 11%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 28%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacion Publico “13 de

julio de 1882” — distrito de San Pablo
RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el director del Instituto Superior de
Educacién Publico toma decisiones oportunas y adecuadas pensando solo en

la mejora de la gestion educativa de la Institucion, en un nivel de 28%

TABLA N° 07: EL DIRECTOR TOMA INICIATIVAS PARA LA
ELABORACION DE LOS PROYECTOS

N° Personas % Personas Grado de Avance

valores Encuestadas Encuestadas Equivalencia Promedio
V1 9 50% 0% 0%
V2 9 50% 33% 17%
V3 0 0% 67% 0%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 17%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de
Julio de 1882” — distrito de San Pablo
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RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el director toma iniciativas para la

elaboracion de los proyectos del Instituto Superior de Educacién Publica, en

un nivel de 17%.

TABLA N° 08: EL DIRECTOR RECONOCE Y VALORA LOS ESFUERZOS
DEL PERSONAL CON HABILIDADES GERENCIALES

N° Personas % Personas Grado de Avance

valores Encuestadas Encuestadas Equivalencia Promedio
V1 9 50% 0% 0%
V2 9 50% 33% 17%
V3 0 0% 67% 0%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 17%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de

julio de 18827 — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el director reconoce y valora los
esfuerzos del personal con habilidades gerenciales, que implica la

planificaciéon y estrategias, en un nivel de 17%
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TABLA N° 09: PLANIFICA TENIENDO EN CUENTA LAS EXPECTATIVAS Y

DEMANDAS
Valores N° Personas % Personas Grado.de Avapce Promedio
Encuestadas  Encuestadas Equivalencia
V1 9 50% 0% 0%
V2 6 33% 33% 11%
V3 3 17% 67% 11%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 22%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacion Publico “13 de

Julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que respecto a que si el personal de la
Institucion planifica teniendo en cuenta las expectativas y demandas de los

estudiantes, en un nivel de 22%
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TABLA N° 10: EXISTENCIA DE UNA CULTURA DE EVALUACION
PERIODICA DE LA PLANIFICACION Y ESTRATEGIA

N° Personas % Personas @ Grado de Avance

Vel Encuestadas Encuestadas Equivalencia AN
V1 12 67% 0% 0%
V2 6 33% 33% 11%
V3 0 0% 67% 0%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 11%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de

julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que en la Institucion existe una cultura
de evaluacion periddica con las habilidades gerenciales como lo son la

planificacidn y estrategia, en un nivel de 11%

TABLA N° 11: FORMACION DEL PERSONAL CORRESPONDE A LAS
NECESIDADES

N° Personas % Personas Grado de Avance .
Promedio

valores  pncuestadas  Encuestadas Equivalencia
V1 3 17% 0% 0%
V2 6 33% 33% 11%
V3 9 50% 67% 34%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 45%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de

julio de 1882” — distrito de San Pablo
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Los docentes encuestados indicaron que la formacion del personal
corresponde a las necesidades del Instituto Superior de Educacién Publico,

en un nivel de 45%

TABLA N° 12: INICIATIVA PARA EXPERIMENTAR E INNOVAR

PROYECTOS
Valores N° Personas % Personas Grado.de Avqnce Promedio
Encuestadas Encuestadas Equivalencia
V1 9 50% 0% 0%
V2 6 33% 33% 11%
V3 3 17% 67% 11%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 22%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacioén Publico “13 de
julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el Instituto Superior de Educacién
Pablico potencia iniciativas para la experimentacion e innovacion de

proyectos colaborativos de la Institucidn, en un nivel de logro de 22%

TABLA N° 13: SE RECONOCE, VALORA EL TRABAJO, APORTACION Y
EL ESFUERZO DE MEJORA DEL PERSONAL
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RESULTADO

N° Personas % Personas Grado de Avance

VeI Encuestadas Encuestadas Equivalencia AL
V1 6 33% 0% 0%
V2 9 50% 33% 17%
V3 3 17% 67% 11%
\Z:3 0 0% 100% 0%
18 100% 28%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de
julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el personal del Instituto Superior de
Educacién Publico reconoce y valora el trabajo, la aportacién y el esfuerzo de

mejora del personal, en un nivel de 28%

TABLA N° 14: ASIGNA CON CLARIDAD LAS TAREAS AL PERSONAL

N° Personas % Personas Grado de Avance

Vellics Encuestadas  Encuestadas Equivalencia Selnlselly
V1 6 33% 0% 0%
V2 12 67% 33% 22%
V3 0 0% 67% 0%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 22%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacion Publico “13 de
julio de 1882” — distrito de San Pablo
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Los docentes encuestados indicaron que en el Instituto Superior de Educacion

Publico se asignan con claridad las tareas a los responsables docentes y

administrativos, en un nivel de 22%.

TABLA N° 15: PROMUEVE EN EL PERSONAL LA CREATIVIDAD E
INNOVACION PARA LA MEJORA DE LOS PROCESOS

N° Personas

Ml Encuestadas
V1 9
V2 9
V3 0
\Z:3 0
18

% Personas Grado de Avance

Encuestadas Equivalencia Promedio
50% 0% 0%
50% 33% 17%
0% 67% 0%

0% 100% 0%
100% 17%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacion Publico “13 de

julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que el Instituto Superior de Educacién

Publico promueve en el personal la creatividad e innovacion para la mejora

de los procesos, en un nivel de 17%

TABLA N° 16: ACTUA EN FUNCION A LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE
LAS EVALUACIONES ANTERIORES
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RESULTADO

Valores

Vi

V2

V3

V4

N° Personas
Encuestadas

12

6

0

0

18

% Personas
Encuestadas

67%

33%

0%

0%

100%

Grado de Avance
Equivalencia

0%
33%
67%

100%

Promedio

0%

11%

0%

0%

11%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de
julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

Los docentes encuestados indicaron que la Institucion actia sobre las areas

que se requieren en funcién a los resultados obtenidos de las evaluaciones

anteriores, esta en un nivel de 11%

TABLA N° 17: SE CONOCE, EVALUA Y VALORA LOS RESULTADOS DE

Valores

V1

V2

V3

V4

N° Personas
Encuestadas

15

0

3

0

18

% Personas

Encuestadas

83%

0%

17%

0%

100%

LA GESTION EDUCATIVA

Grado de Avance

Equivalencia
0%
33%
67%

100%

Promedio

0%

0%

11%

0%

11%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educacién Publico “13 de
julio de 1882” — distrito de San Pablo

129



Los docentes encuestados indicaron que se conocen, se evallan y se valoran

los resultados de la gestion institucional, en un nivel de 11%

TABLA N° 18: SE MIDE, CONOCE Y VALORA LOS RESULTADOS
DE GESTION DEL PERSONAL DOCENTE.

N° Personas % Personas Grado de Avance

Valores Encuestadas Encuestadas Equivalencia Promedio
V1 9 50% 0% 0%
V2 6 33% 33% 11%
V3 3 17% 67% 11%
V4 0 0% 100% 0%
18 100% 22%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes del Instituto Superior de Educaciéon Publico “13 de

julio de 1882” — distrito de San Pablo

RESULTADO

De los 18 docentes encuestados indicaron que se miden, conocen y valoran

los resultados de gestion del personal docente, esta en un nivel de 22%
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RESULTADO

3.2. MODELO TEORICO

MODELO DE GESTION EDUCATIVA PARA DESARROLLAR
HABILIDADES GERENCIALES EN EL INSTITUTO SUPERIOR DE

EDUCACION PUBLICO “13 DE JULIO DE 1882” DEL DISTRITO DE SAN
PABLO, REGION CAJAMARCA - 2018

1

Deficiencias en las funciones gerenciales de
liderazgo, en la planificacion estratégica, la gestion de
personal, las alianzas estratégicas y procesos que se

desarrollan al interior de la Institucién

MODELO DE
GESTION
E.F.Q.M

MODELO DE GESTION

U EDUCATIVA
TALLER N° 01:

SENSIBILIZACION Y TALLER N° 2: TALLER N° 3: TALLER N° 4:
PROBLEMATICA LIDERAZGO HABILIDADES ALIANZAS
INSTITUCIONAL PEDAGOGICO GERENCIALES ESTRATEGICAS

TEMAS: TEMAS: TEMAS: TEMAS:

Diagnéstico g Principios para g Gerencia estratégica gSeleccionar
estratégico del gestion educativa de gHabilidades equipos y
Instituto Superior “13 centros educativos. gerenciales: estrategias para
de julio de 1882 gLiderazgo segan planificacion, establecer alianzas

gAndlisis  FODA 'y Leithwood, Murillo y organizacion, estratégicas.
ajustes a los planes otros. direccion y control pEstablecer alianzas
de mejora. gLiderazgo institucional. estratégicas

pedagogico

DESARROLLAR HABILIDADES GERENCIALES
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3.3. PRESENTACION DE LA PROPUESTA.
3.3.1. DENOMINACION

MODELO DE GESTION EDUCATIVA PARA DESARROLLAR
HABILIDADES GERENCIALES EN EL INSTITUTO SUPERIOR DE

EDUCACION PUBLICO “13 DE JULIO DE 1882” DEL DISTRITO DE SAN
PABLO, REGION CAJAMARCA - 2018

3.3.2. PRESENTACION

En el Instituto Superior de Educacion Publico “13 De Julio De 1882 existe
escaso desarrollo de habilidades gerenciales en la conduccion del personal,
caracterizada por carencia de liderazgo, planificacion estratégica y la realizacién
de alianzas estratégicas con instituciones que puedan coadyuvar a un modelo
de calidad de la educacion conforme lo establece el modelo de gestion educativa
basado en el enfoque EFQM y en la teoria de liderazgo transformacional de Bass
y Burns. La participacion del personal en éste programa es de vital importancia,

pues es parte de la solucién.

Se observa poca gestion educativa: escasa vinculacion del Instituto Superior de
Educaciéon Publico “13 De Julio De 1882”, con instituciones que permitan
establecer alianzas para elevar los aprendizajes de los estudiantes, conforme lo

menciona el Modelo de calidad basado en el enfoque EFQM.
3.3.3. OBJETIVOS:

GENERAL.:

Promover el desarrollo de las habilidades gerenciales en el personal del
Instituto Superior de Educacion Publico “13 De Julio De 1882” del distrito y

provincia de San Pablo, region Cajamarca.
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3.3.4. FUNDAMENTO TEORICO

Es universalmente reconocido que toda institucion, sobre todo las educativas,
para lograr un desarrollo armonico y trascendente requieren de la planificacion
de sus actividades. El reconocimiento de la planificacion educativa surge como
consecuencia de los fines asignados a la educacion en el contexto del desarrollo
nacional, asi como de la escasez de recursos del erario para ser asignados y la

competencia de otros sectores que pugnan por mas recursos publicos.

La planeacion estratégica, debe entenderse como un proceso racional y como
una actitud intencional para observar y proyectarse en el futuro deseable y no
so6lo posible de la institucion, para mantener una concordancia permanente entre
los propésitos y metas (filosofia), las capacidades de la organizacion y las

oportunidades que siempre son cambiantes.

La Gestion Educativa en el Centro Educativo es el conjunto articulado de
acciones de conduccién de un Centro educativo a ser llevadas a cabo con el fin
de lograr los objetivos contemplados en el Proyecto Estratégico Institucional
(PEI).

Los procesos de gestion son el conjunto de acciones de planeamiento,
organizacion, direccion de la ejecucion, control y evaluacion, necesarios para el

eficiente desarrollo de la accién educativa, estas acciones son:

Planificacién. Segun ARENAS ARANA, M. E, define como un proceso de
ordenamiento racional y sistematico de actividades y proyectos a desarrollar,
asignando adecuadamente los recursos existentes, para lograr los objetivos

educacionales.

Organizacion. Segun ALVARADO OYARCE, O, describe a la organizacion como
funcion del proceso administrativo que consisten en la clasificacion de
actividades, para asignar a personas para su ejecuciéon, mediante el uso de

recurso, con el fin de lograr los objetivos institucionales.
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Direccion. El autor CALERO PEREZ, M, dice que esta funcién pretende orientar
e influir en el comportamiento de las personas, en la direccion se aplican, con

mayor precision los aportes de la ciencia de la conducta.

Coordinacion. Para ALVARADO OYARCE, considera que constituye una de las
técnicas inherentes a la funcién de direccidn, con las cuales se gerencia

entidades educativas.

Control. CALERO PEREZ, M, dice que es la medida y la correccion del desarrollo
de las actividades programadas, para asegurar que los objetivos y planes de la

institucion se cumplan.
3.3.5. FUNDAMENTO ADMINISTRATIVO

La gestion institucional esta integrada por las politicas, mecanismos
administrativos y reglas que ordenan los recursos y actividades educativas. En
este sentido podemos hablar sobre aspectos claves como:

LEGISLACION
Toda institucion educativa cuenta con un marco educativo

gue le brinde fundamento a su accion educativa. Conocer
este aspecto de la actividad educativa les brinda certeza
a sus integrantes sobre como conducir sus acciones.

PLANEACION Las escuelas se organizan por procesos y el cumplimiento

de la planeacion institucional debe permitir definir el
rumbo de la organizacion, asi como su vida interna y
valores.

APOYO

. Las escuelas deben contar con instancias de apoyo
ACADEMICO

académico, que sean congruentes con el modelo
educativo que la escuela pone en practica.

ADMINISTRACION Las escuelas deben contar con manuales de

procedimientos, mecanismos de control escolar y
procedimientos de servicios escolares que les brinden
certidumbre a todos los usuarios.

VINCULACION Las escuelas deben conocer las probleméaticas de su
SOCIAL comunidad, tratando de dar una solucion viable y precisa
desde un ambiente integrador y respetuoso de la

diversidad.
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FINANZA Las escuelas siempre cuentan con un departamento de

finanzas que controla los ingresos y egresos de la
institucion, tomando en consideracion su procedencia y
destino.

3.3.6. FUNDAMENTO PEDAGOGICO:

Toda institucion educativa necesita liderazgo directivo. Persona o personas que

asuman la conduccién de la organizacion en relacion a las metas y objetivos.

La gestion escolar, asumida como “conjunto de acciones articuladas entre si que
emprende el equipo directivo en una escuela para promover y posibilitar la
consecucion de la intencionalidad pedagodgica en y con la comunidad educativa”
(Pozner, 1995).

De acuerdo a Bolivar (1997), el reto critico es lograr un desarrollo institucional
de las escuelas de manera que funcionen como unidades de cambio en las que
el liderazgo esta difuso porque el conjunto de miembros de la institucion se ha

apropiado de él.

El liderazgo pedagodgico es “...la labor de movilizar e influenciar a otros para
articular y lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela” (Leithwood,
2009).

Murillo (2006) sefiala que el liderazgo pedagdgico, en lugar de una dimensién
transaccional, conlleva una labor “transformadora” pues no se limita a trabajar
en las condiciones existentes y con las metas dadas, sino que va alterando
aquellas condiciones del centro y del aula para que mejoren la educacién

ofrecida y las practicas docentes en el aula.

Los modelos de liderazgo hacen referencia a los tipos de practicas que tienen
un impacto en el aprendizaje de los alumnos. En la investigacién de Kenneth
Leithwood y otros (2006), se han descrito cuatro tipos de practicas en relacion a

este tema:
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v Establecer una direccion (vision, expectativas, metas del grupo)
v Desarrollar al personal

v' Redisefar la organizacién

v' Gestionar los programas de ensefianza y aprendizaje

Algunos estudios (UNICEF, 2004; PREAL, 2003) detectan tres elementos
constitutivos de lo que han llamado la “columna vertebral” de la efectividad, los
cuales agrupan a los distintos componentes de la escuela que potencian los

Buenos resultados pedagdgicos:

v’ Gestibn pedagdgica e institucional, identificando caracteristicas
especialmente relevantes como: (1) desarrollo profesional del docente al
interior de la escuela, (2) marco colaborativo entre directivos y profesores
a través de ejercicios de evaluacion y retroalimentacion y (3) buen
aprovechamiento de los recursos humanos y materiales disponibles.

v' Expectativas y “vision de futuro”, referida a la confianza que tienen (y
transmiten), los directivos y profesores, en las capacidades y posibilidades
de aprendizaje de los estudiantes; lo cual se traduce en altas exigencias
para todos los actores escolares.

v Planificacién rigurosa del proceso pedagdégico en la que se brinda espacio

para el aporte individual de los docentes.

3.3.7. METODOLOGIA

Se elaboraron 04 talleres dirigido a los docentes. (VER ANEXQOS).
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CONCLUSIONES

1. Como resultado de la evaluacién del diagndstico del nivel de desarrollo de
habilidades gerenciales en el Instituto Superior de Educacion Publica “13 de
julio de 1882” del distrito y provincia de San Pablo; las funciones gerenciales
de segun el modelo de autoevaluacion del EFQM, se determiné que existian
deficiencias en el liderazgo, planificacion estratégica y alianzas estratégicas,

las cuales requerian ser fortalecidas.

2. Luego de validar el instrumento de recopilacion de informacion por tres
expertos, se aplico el cuestionario a los docentes involucrados, que posibilito
el desarrollo de una cultura de evaluacion, ya que promovio un clima de
confianza al proceso, se fue logrando la participacion del personal del
Instituto Superior de Educacion Publica “13 de julio de 1882” del distrito y
provincia de San Pablo y con la informacion ofrecida por parte del

investigador.

3. Se elaboré la propuesta de modelo de gestion educativa, para lo cual se
propusieron talleres de tal manera que con la aplicacion contribuya la mejora

de la calidad de gestion y de los aprendizajes de los estudiantes.

4. La hipétesis fue contrastada de manera que se disefia y elabora un modelo
de gestion educativa con el enfoque EFQM para el liderazgo, planificacién y
alianzas estratégicas basados en la teoria de Bass y Burns, al aplicarse va
a repercutir en la mejora de las funciones gerenciales y proceso de gestiéon

en la institucion educativa.

RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigacion nos conducen a las

siguientes recomendaciones:
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. Ssegun el modelo del EFQM, la institucion educativa debe evaluarse
permanentemente a fin de identificar las debilidades y hacer propuestas de

mejora para fortalecerlas hasta alcanzar la calidad en educacion.

. Aplicar la propuesta de modelo de gestion, mediante los talleres para
contribuir a mejorar los aspectos que requieren de la mejora de la calidad de
gestion, lo cual repercutira en la mejora de los aprendizajes de los

estudiantes.

. Es necesario formar un comité de docentes que debe encargarse de la
capacitacion y actualizacion del personal de la institucién en temas referidos
a liderazgo, planificacion y establecer alianzas estratégicas con las

instituciones.

. En el proximo afio, debe programar una nueva autoevaluacion de su FODA,
para analizar los avances y resultados de la gestion de calidad institucional
como consecuencia de la elaboracion e implementacion de planes de

mejora.
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ANEXOS



CUESTIONARIO = INSTITUTO SUPERIOR “13 DE JULIO DE 1882”

Funcion que desempeia:

Condicién Laboral: Afos de Servicio

A continuacién, aparece un conjunto de preguntas para ser valoradas, teniendo en

cuenta la siguiente escala:

1. ningln avance. 2. cierto avance. 3. avance significativo | 4. Objetivo logrado.

1=0% 2=33% 3=67%

4= 100%

1 |El Director se involucra en la gestion de calidad. 112

2 | El Director es accesible y escucha al personal. 112

3 | El Director apoya las mejoras e involucra a todos, ofreciendo los| 1 | 2
recursos y ayuda apropiados.

4 | El Director colabora en los planes de mejora de la calidad. 112

5 |El Director, toma decisiones oportunas y adecuadas para laj 1 | 2
mejora de la gestion educativa.

6 | El Director, toma iniciativas para la elaboracion de los proyectos | 1 | 2

7 | El Director reconoce y valora los esfuerzos del personal conf 1 | 2
habilidades gerenciales

8 |La Institucion planifica teniendo en cuenta las expectativas y 1|2
demandas

9 |En la Institucion hay una cultura de evaluacion periodica de la| 1 | 2
planificacion y estrategia.

10 |La formacién del personal corresponde a las necesidades de laj 1 | 2
Institucion Educativa.

11 | En el Instituto se potencian iniciativas para la experimentacione | 1 | 2
innovacion de proyectos.




12 |En el Instituto se reconoce, valora el trabajo, aportacion y el 1 | 2 | 3 | 4
esfuerzo de mejora del personal.

13 | El Instituto asigna con claridad las tareas al personal. 1,234

14 | La Institucion promueve en el personal la creatividad e innovacién 1 | 2 | 3 | 4
para la mejora de los procesos.

15 | La Institucion actia sobre las areas que se requierenenfuncion| 1 | 2 | 3 | 4
a los resultados obtenidos de las evaluaciones anteriores.

16 | Se conocen, evaltan y valoran los resultados de la gestion. 1123 |4
17 | Se miden, conocen y valoran los resultados de gestion del 1123 |4
personal.

TALLER N° 1: SENSIBILIZACION Y PROBLEMATICA INSTITUCIONAL
Objetivo:

1. Identificar la problemética institucional, desarrollando el FODA, componentes
y su utilidad.

2. Socializar ideas y proponer soluciones a los problemas mas resaltantes del
Instituto Superior de Educacion Publico “13 de julio de 1882”

3. Elaborar el diagnéstico por medio de lectura y trabajo en equipo que permita
valorar su importancia en el mejoramiento continuo del Instituto Superior de
Educaciéon Publico “13 de julio de 1882”, sus procesos de formacion y

comunidad educativa.

Fundamentacion

Establecer el diagndstico educativo permite sistematizar la informacion sobre las
situaciones y problemas de una determinar realidad sobre la que se va actuar,
prever las situaciones y problemas futuras, conocer mejor a las personas que se
beneficiaran con la ejecucion de nuestra planificacion, tener claro nuestros

objetivos dentro de nuestra planificacion que realizaremos, determinar que,




recursos, metodologia, contenidos podemos utilizar para ejecutar nuestra

planificacion, conocer, comprender y reflexionar sobre fortaleza, oportunidades,

debilidades y amenazas de la institucién, aula, docentes, familia, comunidad

(contexto) y alumnado.

Temas:

1. Diagndstico estratégico del Instituto Superior “13 de julio de 1882”

2. Analisis FODA y ajustes a los planes de mejora.

Desarrollo metodolégico:

Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos se plantea
seguir un proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes del taller

Acciones

Introduccién

Motivacion.
Comunicacion de los objetivos de la reunion.
Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el facilitador, utilizando el tipo de
razonamiento previsto.

Realizacion por los participantes de ejercicios practicos de
aplicacion (individuales o en grupo).

Evaluacion formativa del progreso de los participantes.

Desarrollo > _
Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de asegurar el
aprendizaje logrado.
Evaluacion del aprendizaje logrado en relacién con los
objetivos de la reunion.
Comunicacion a los participantes de los resultados de la
evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y fijar el aprendizaje
logrado.
Sintesis del tema tratado en la reunion.

Conclusién Motivacion del grupo mostrando la importancia y aplicabilidad de

lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que sera
realizada en la reunién siguiente.




Luego procederemos a extraer necesidades del grupo de docentes, padres de
familia y comunidad, efectuando las siguientes tareas:
1. Dinamica Los carros chocones.

2. Taller de Diagnéstico Estratégico ubicados en pequefios grupos de padres
de familia, autoridades y docentes. Extraen los problemas mas resaltantes

mediante la técnica FODA.

3. Realizar la lluvia de “ideas”. “Proponiendo soluciones” con ayuda del

personal directivo y docente mediante el disefio de estrategias.

4. Encuentro deportivo Interinstitucional.

TALLER N° 2: LIDERAZGO PEDAGOGICO.
Objetivo:

1. Identificar y analizar las principales caracteristicas y principios del liderazgo

educativo y responsabilidades en el Instituto Superior “13 de julio de 1882”

2. Socializar ideas y proponer soluciones para el mejoramiento del liderazgo

educativo en el Instituto Superior “13 de julio de 1882”

3. Desarrollar técnicas y herramientas practicas para su aplicacion en el Instituto
Superior “13 de julio de 1882”

Fundamentacion

El liderazgo implica transformar la gestion que desarrollan los directivos. La
investigacion educativa muestra que el liderazgo pedagogico del directivo, es el
segundo factor de influencia en los logros de aprendizaje después de la accién
docente, es decir, tiene un grado de influencia real e innegable en los

aprendizajes de los estudiantes.



La realidad practica del liderazgo es solucionar problemas en coordinacion con

los demas gestores. Los directivos y docentes se hallan enfrentados a diversos

problemas de liderazgo: Asumir responsabilidades y compartirlas, delegar

autoridad, fijar objetivos, controlar el trabajo, organizar actividades en grupo,

dirimir conflictos interpersonales.

Temas:

1. Principios para gestion educativa de centros educativos, segun Farro.

2. Liderazgo segun Leithwood, Murillo y otros.

3. Liderazgo pedagdgico para una gestion centrada en los aprendizajes.

Desarrollo metodolégico:

Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos se plantea
seguir un proceso metodolégico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes del taller

Acciones

Introduccién

Motivacion.
Comunicacion de los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Desarrollo

Presentacion de la materia por el facilitador, utilizando el tipo

de razonamiento previsto.

Realizacién por los participantes de ejercicios practicos de

aplicacion (individuales o en grupo).
Evaluacién formativa del progreso de los participantes.

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

Evaluaciéon del aprendizaje logrado en relacion con los

objetivos de la reunion.

Comunicacion a los participantes de los resultados de la




evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y fijar el
Conclusién aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.
Motivacién del grupo mostrando la importancia y aplicabilidad
de lo aprendido.
Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que serd
realizada en la reunion siguiente.

Tareas:

1. Realizar Dindmica Los Ciegos
2. Estilos de liderazgo y proyectos de vida.

3. Intercambio de experiencias acerca de sus logros y dificultades en su vida

personal y profesional.

4. Taller de liderazgo pedagogico ubicados en pequefios grupos de docentes.

Extraen los problemas mas resaltantes mediante la técnica FODA.

5. Realizar la lluvia de “ideas”. con ayuda del personal directivo y docente

mediante el disefio de estrategias.

6. Encuentro deportivo Interinstitucional.

TALLER N° 3: PLANIFICACION ESTRATEGICA

Objetivos:



1. Identificar los fundamentos de la Planificacibn Estratégica del Instituto
Superior, para generar el desarrollo de las habilidades gerenciales

2. Analizar los aspectos necesarios para la redefinicion de la vision, mision,
objetivos y politicas del Instituto Superior en su planificacion, organizacion,
direccion y control institucional.

3. Aplicar aspectos necesarios para la formulacion de los documentos de gestion
institucional, proyectos de innovacion tecnolédgica, ambiental y productiva.

4. Desarrollar talleres de capacitacion para el personal.

Fundamentacioén:

La planificacién estratégica proporciona una vision de lo que se puede lograr en
un futuro para institucién en la cual trabajan, asi como la tranquilidad y sentido
de pertenencia en la organizacion provocando una motivacion y empuje hacia la
participacion activa, colaboracién y trabajo en equipo buscando el logro de los

objetivos planteados.

Hoy en dia las instituciones tienen que estar a la vanguardia de manera
constante debido a este mundo ya tan globalizado, y aprovechar al maximo

todos los recursos disponibles y alcanzables para su continuidad.

Temas:

Gerencia estratégica

2. Habilidades gerenciales: planificacion, organizacion, direccion y control
institucional, segun Arenas Arana, Alvarado Oyarce, Calero Pérez y otros
3. Elaboracién y actualizacién de documentos de Gestion Institucional

4. Proyectos de innovacion tecnoldgica, ambiental y productiva.

Desarrollo metodoldgico:

Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos se plantea
seguir un proceso metodolégico de tres momentos para cada tema propuesto.



Partes del taller

Acciones

Introduccién

Motivacion.
Comunicacion de los objetivos de la reunion.
Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el facilitador, utilizando el
tipo de razonamiento previsto.

Realizacién por los participantes de ejercicios practicos
de aplicacion (individuales o en grupo).

Evaluacién formativa del progreso de los participantes.

Desarrollo - _
Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de asegurar
el aprendizaje logrado.
Evaluacion del aprendizaje logrado en relacion con los
objetivos de la reunién.
Comunicacion a los participantes de los resultados de la
evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y fijar el
aprendizaje logrado.
Sintesis del tema tratado en la reunion.

Conclusién Motivaciébn del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.
Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que sera
realizada en la reunion siguiente.

Tareas:

» Debate al interior del grupo sobre tipo de direccion institucional.

* Desarrollo del taller de capacitacion “Habilidades gerenciales”.
» Elaboracion de pautas para el manejo de la direccion institucional.
* Monitoreo y acompafamiento.

* Agenda preliminar de la ejecucién del taller,

+ Taller Disefio de un Proyecto de Innovacion Pedagdgica y Proyecto O

Elaboracion de un Proyecto de Innovacion Pedagogica y de Produccion O

Encuentro deportivo Interinstitucional.

Objetivos:

TALLER N° 4: ALIANZAS ESTRATEGICAS



1. Establecer planes y proyectos de innovacién para presentar a las instituciones
identificadas para desarrollar médulos, charlas y/o proyectos

2. Fomentar la identidad cultural mediante el desarrollo de eventos vy talleres
educativos.

3. Participar en actividades costumbristas a través de eventos culturales.

Fundamentacion:

Las alianzas estratégicas son utiles para multiples propdésitos del proceso
ensefianza aprendizaje; sirven para cumplir con los objetivos especificos de la
institucion. Es decir, para conseguir todo aquello que conviene de manera directa
(consolidacion institucional, contactos, prestigio, influencias, etc); para ayudar a
crear un sistema de convivencia mas armonioso, favoreciendo asi al conjunto de
toda la comunidad educativa; generando oportunidades de desarrollo para la
institucion y otros, para el mejoramiento de la integracién social, lograr mejorar

calidad de vida y dar mejores oportunidades de desarrollo humano

Los eventos académicos y culturales buscan fomentar la identidad cultural y la

participacion en actividades costumbristas.

Temas:

1. Seleccionar equipos de trabajo y estrategias para establecer alianzas
estratégicas.

2. Como establecer alianzas estratégicas con el centro de salud, municipalidad
distrital, comisaria, defensoria del pueblo, escuela de arte y cultura

3. Promover la cultura: Costumbres y tradiciones regionales y locales.

Desarrollo metodologico:

Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos se plantea
seguir un proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes del taller Acciones




Introduccién

Motivacion.
Comunicacion de los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el facilitador, utilizando el

tipo de razonamiento previsto.

Realizacion por los participantes de ejercicios practicos de

aplicacion (individuales o en grupo).

Desatrrollo
Evaluacion formativa del progreso de los participantes.
Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de asegurar el
aprendizaje logrado.
Evaluacion del aprendizaje logrado en relacién con los
objetivos de la reunion.
Comunicacion a los participantes de los resultados de la
evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y fijar el
aprendizaje logrado.

Conclusion . . .
Sintesis del tema tratado en la reunion.
Motivacién del grupo mostrando la importancia |
aplicabilidad de lo aprendido.
Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que sera
realizada en la reunion siguiente.

Tareas:

Establecimiento de Alianzas estratégicas

Charla sobre proyecto educativo de innovacion tecnoldgica.



Charlas de seguridad ciudadana con los representantes de la Comisaria y

defensoria del Pueblo

Charlas de vocacion profesional con Instituto tecnolégico Enrique Lopez

Albujar y Monsefior Francisco Gonzales Burga de Ferreiafe.



