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RESUMEN

La gestion educativa es fundamental para desarrollar e implementar politicas publicas en el
ambito educativo a gran escala, las cuales afectan el funcionamiento y las acciones de las
instituciones educativas, asi como los procesos de ensefianza-aprendizaje. Obtener una
educacion de calidad implica adquirir las competencias y conocimientos necesarios para
asegurar el respeto y reconocimiento de todos los derechos humanos. Los objetivos de calidad
son metas institucionales concretas que evaltan el valor y la efectividad de los productos o
servicios ofrecidos. Cada objetivo de calidad busca asegurar que se alineen con la politica de
calidad establecida por la institucion. Los beneficios derivados de la calidad incluyen una mayor
capacidad para evaluar los resultados y la garantia de un uso adecuado de los recursos,
mejorando el clima organizacional y reduciendo los conflictos internos, lo que promueve una
mayor colaboracién entre diferentes areas. La gestion educativa se concibe como un proceso
que fortalece los proyectos educativos de las instituciones, manteniendo su autonomia dentro
del marco de las politicas pablicas y enriqueciendo los procesos pedagogicos para atender las
necesidades educativas locales y regionales. Un aspecto critico a considerar es el bajo
rendimiento en aprendizajes observados en nuestro pais, tanto en evaluaciones nacionales como
internacionales. Esto se debe a que el disefio institucional de las escuelas presenta un desfase
estructural entre nuestra comprension de lo que significa educar y las demandas educativas del
siglo XXI. En este contexto, la investigacion busca desarrollar un plan estratégico de liderazgo
transformacional. Para llevarlo a cabo, aplicamos guias de observacion, encuestas y entrevistas,
y luego identificamos las teorias que fundamentan la propuesta, considerando la naturaleza del
problema investigado. En la Institucién Educativa N° 14598 - Huarmaca, la gestion institucional
se ve comprometida por un proceso de direccion inadecuado para planificar, organizar, dirigir,
controlar y decidir, no solo en cuanto a los recursos materiales, sino también humanos. La
deficiencia en la gestion educativa por parte del lider institucional se manifiesta en el temor a
desafiar la innovacion y desarrollar nuevos proyectos, lo que impide inspirar una vision
compartida. Ademas, no se reconoce adecuadamente a quienes lo merecen, se establecen
objetivos poco alcanzables, y no se abordan las probleméaticas de manera oportuna, ni se
canalizan las acciones necesarias para solucionarlas. No se promueve un ambiente armonico a

través de una comunicacion constante ni se implementan dindmicas de integracion entre los



actores escolares y gestores. La observacion de clases es poco frecuente, lo que limita la relacion
de respeto y colaboracién con los docentes. Asimismo, no se delegan las actividades
administrativas de manera apropiada, y se descuida el seguimiento de las funciones de cada
miembro del personal, asi como la gestion de recursos humanos, fisicos y econémicos para el
mejoramiento de la institucion educativa. Como resultado de este proceso, logramos justificar

el problema de investigacion y formular teéricamente la propuesta.

Palabras Clave: Plan Estratégico; Liderazgo Transformacional, Calidad de la Gestion
Educativa.
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ABSTRACT

Educational management is fundamental for developing and implementing large-scale public
policies in the field of education, which affect the functioning and actions of educational
institutions, as well as the teaching-learning processes. Obtaining a quality education implies
acquiring the necessary skills and knowledge to ensure the respect and recognition of all human
rights. Quality objectives are concrete institutional goals that evaluate the value and
effectiveness of the products or services offered. Each quality objective seeks to ensure that they
are aligned with the quality policy established by the institution. The benefits derived from
quality include a greater capacity to evaluate results and the assurance of an adequate use of
resources, improving the organizational climate and reducing internal conflicts, which promotes
greater collaboration between different areas. Educational management is conceived as a
process that strengthens the educational projects of the institutions, maintaining their autonomy
within the framework of public policies and enriching pedagogical processes to meet local and
regional educational needs. A critical aspect to consider is the low learning performance
observed in our country, both in national and international evaluations. This is due to the fact
that the institutional design of schools presents a structural gap between our understanding of
what it means to educate and the educational demands of the 21st century. In this context, the
research seeks to develop a strategic plan for transformational leadership. To carry it out, we
applied observation guides, surveys and interviews, and then identified the theories that support
the proposal, considering the nature of the investigated problem. .In the Educational Institution
N° 14598 - Huarmaca, institutional management is compromised by an inadequate management
process to plan, organize, direct, control and decide, not only in terms of material resources, but
also human resources. The deficiency in educational management on the part of the institutional
leader is manifested in the fear of challenging innovation and developing new projects, which
prevents inspiring a shared vision. In addition, those who deserve it are not adequately
recognized, unattainable objectives are set, and problems are not addressed in a timely manner,
and the necessary actions are not channeled to solve them. A harmonious environment is not
promoted through constant communication, nor are integration dynamics implemented among
school actors and managers. Class observation is infrequent, which limits the relationship of

respect and collaboration with teachers. Likewise, administrative activities are not delegated in
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an appropriate manner, and the monitoring of the functions of each staff member is neglected,
as well as the management of human, physical and economic resources for the improvement of
the educational institution. As a result of this process, we were able to justify the research
problem and theoretically formulate the proposal.

Keywords: Strategic Plan; Transformational Leadership; Quality of Educational Management.
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INTRODUCCION

El liderazgo transformacional se concibe como un enfoque orientado a promover el cambio y la
creatividad. Este proceso busca influir, guiar y dirigir a los miembros de una organizacion,
motivandolos a seguir a su lider de manera voluntaria. La esencia de este estilo de liderazgo

radica en el compromiso hacia la consecucion de los objetivos institucionales.

Con un liderazgo transformacional efectivo, las instituciones podran sortear los desafios que
amenazan el éxito de sus esfuerzos de cambio, avanzando hacia un futuro mas robusto, eficiente
y prospero. Reconocen la imperante necesidad de liderar y gestionar el cambio de manera

simultanea.

El sistema educativo peruano se encuentra actualmente en un momento de cambio significativo
y adaptacidn, asi como en un proceso de contextualizacion de las nuevas intenciones educativas
en el &mbito de la gestion y direccion. No obstante, en la comunidad educativa también emergen
momentos de deliberacion, incertidumbre y desaliento, que tienen un impacto considerable en

las esferas regional y local, evidenciando asi la complejidad de esta realidad.

En este contexto, la labor de quienes lideran y de quienes imparten ensefianza dentro de las aulas
en las instituciones educativas se transforma en un desafio monumental. Es especialmente
relevante considerar que la gestion se ha convertido en una responsabilidad compartida por casi
todos los profesionales involucrados en la educacion, ya sea por asignacién formal o por
designacion. Esta realidad subraya la importancia del liderazgo directivo, el cual adquiere un

papel fundamental para todos los actores que participan en nuestro sistema educativo.

La gestion escolar se concibe como un conjunto de acciones interrelacionadas que el equipo
directivo implementa en una institucion educativa para promover y facilitar el logro de los
objetivos pedagdgicos junto con la comunidad educativa. En este sentido, uno de los retos
fundamentales de la gestion escolar es revitalizar los procesos que permitan reconstruir y
revalorizar la vida escolar, lo que conlleva la creacion y recreacion de una nueva forma de

concebir la educacion.



Frente a esta situacion problemética, formulamos la siguiente pregunta de investigacion: ¢En
qué medida la elaboracion de un Plan Estratégico contribuiria a mejorar la calidad de la gestion
educativa en la 1.LE. N° 14598 — Huarmaca, ubicada en la provincia de Huancabamba, region

Piura?

El objeto de la investigacion: Proceso de Gestion Educativa. El objetivo: Proponer un Plan
Estratégico de Liderazgo Transformacional para mejorar la Calidad de la Gestion Educativa en
la I.E. N° 14598 — Huarmaca, Provincia Huancabamba, Region Piura. Objetivos especificos:
Identificar los procesos de gestion que se ejercen en la 1.E. N° 14598 — Huarmaca, Provincia
Huancabamba, Region Piura; investigar el rol del Director para evaluar su desempefio jerarquico
en la LLE. N° 14598 — Huarmaca, Provincia Huancabamba, Region Piura; disefiar la propuesta
en relacion al propdsito de la investigacion en la I.E. N° 14598 — Huarmaca, Provincia
Huancabamba, Regién Piura. EI campo de accion: Plan Estratégico de Liderazgo
Transformacional para mejorar la Calidad de la Gestion Educativa en la 1.LE.N° 14598 —

Huarmaca, Provincia Huancabamba, Departamento Piura.

La hipotesis: “Si se elabora un Plan Estratégico de Liderazgo Transformacional sustentado en
las teorias de Bernard Bass, Peter Drucker y Edwards Deming, entonces mejoraria la Calidad
de la Gestion Educativa en la 1.LE. N° 14598 — Huarmaca, Provincia Huancabamba, Regién

Piura”

El desarrollo de nuestra investigacion se organizo en cinco capitulos. En el Capitulo I, dedicado
al Disefio Teorico, presentamos el marco tedrico, que incluye una revisién de investigaciones
previas y las teorias fundamentales que respaldan nuestra propuesta, destacando los aportes de
Bernard Bass, Peter Drucker y Edwards Deming. Estas teorias y antecedentes ofrecen una visién

clara del proposito y enfoque de la investigacion. Ademas, se incluy6 el marco conceptual.

En el Capitulo 11, Métodos y Materiales, realizamos la contextualizacion del problema de

estudio y la metodologia empleada.



En el Capitulo 111, Resultados y Discusion, analizamos e interpretamos los datos recogidos de
las guias de encuesta, de observacion, de entrevista y testimonios. Elaboramos la propuesta en

base a las teorias mencionadas.

En el Capitulo 1V, Conclusiones. En el Capitulo V, Recomendaciones. Finalmente,

Bibliografia y Anexos.



CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA.

Martinez (2014). En su indagacion sobre “El liderazgo de transformacion en un centro
educativo estatal”, exploro las cualidades distintivas responsable (director), en la que logro
identificar tres elementos del liderazgo transformacional. El disefio metodologico aplicado
corresponde a un enfoque descriptivo, de caracter retrospectivo, empleando un caso
practico como referencia. El objetivo principal de este analisis fue examinar las cualidades
del liderazgo de transformacion en el director de un centro educativo publico de la UGEL

07. Seguidamente, se exponen los hallazgos mas relevantes del estudio:

1. EIl director del centro educativo publico analizado se percibe a si mismo como
poseedor de todas las cualidades del liderazgo de transformacion. No obstante, los
docentes solo identifican en él algunas de esas caracteristicas, en especial relacionadas
con la gestién de la organizacion y su manera de interactuar con el personal.

2. La totalidad de los docentes involucrados reconocieron tres de las cuatro cualidades
principales del liderazgo de transformacion en el director: la capacidad de influir en el
personal docente (91,5%), su habilidad para motivar (93,5%) y la capacidad de
estimular al equipo docente (96,1%). Los entrevistados también destacaron otras
cualidades del director, tales como su autoridad (88,88%), su habilidad para persuadir
(88,88%) y su apoyo en las labores diarias (100%).

3. Los participantes sefialaron que la atencion del director hacia el personal docente es
un aspecto que requiere ser mejorado, ya que es fundamental fortalecer el trato
personal para lograr una comunicacion mas horizontal que favorezca el trabajo diario

en armonia.



4. Los docentes coincidieron en que el director demuestra tres rasgos fundamentales del
liderazgo transformacional: la influencia ejemplar, la capacidad de inspirar motivacion
y la estimulacion del pensamiento critico, elementos que contribuyen a fortalecer las

interacciones en la institucion.

Hermosilla et al (2016). En su investigacion mencionan el liderazgo transformacional
como uno de los enfoques mas eficaces para dirigir las instituciones en procesos de cambio
e innovacion. El estudio abarcé cuatro organizaciones y contd con la participacion de 47
directivos y 107 empleados en las provincias de Vizcaya, GuiplUzcoay Navarra, en Espafia.
El liderazgo transformacional se relaciona mas estrechamente que el orientado en
transacciones con el agrado hacia la persona a cargo, la percepcién de su competencia y la
motivacion de los empleados. Para seleccionar a los directivos, se establecieron requisitos
que incluian un minimo de cinco afios de experiencia en roles de direccion en equipos o
en la gestidn de departamentos. Se excluyo a personas que formaran parte de consejos de
administracion, patronatos y a aquellos en posiciones intermedias, como coordinadores,
supervisores o jefes de proyectos. Para seleccionar al grupo de empleados, la
administracion de las cuatro instituciones presentd la tesis y al mismo tiempo alenté al
personal a participar en él. En conclusion, el analisis realizado sugiere que el liderazgo
transformacional esté relacionado con el bienestar, la eficacia y el compromiso. También
se destaca la predominancia del liderazgo transformacional sobre la orientada a
transacciones en cuanto a la intensidad de su relacién con estos aspectos, lo que respalda
los hallazgos de numerosos estudios previos en diferentes entornos socioculturales. Cabe
destacar que la vision que comparten los directivos sobre los estilos de liderazgo y su
efectividad es diferente de la que se asocia mas estrechamente con un ambiente laboral
favorable, asi como con niveles superiores de satisfaccion y motivacion. Esta discrepancia
podria estar vinculada a la cultura organizacional en el contexto de la muestra, donde se
observa un alto grado de rivalidad en el ambito y una trayectoria sobresaliente. Esta

investigacion enfatiza la categoria del liderazgo transformacional en la dindmica interna
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de las empresas incluidas en el analisis. Asimismo, se identifica la importancia de dirigir
futuras estudios hacia la naturaleza del impacto que se genera a través del liderazgo

transformacional, poniendo énfasis en variables mediadoras como la persuasion.

Perilla (2017). En su estudio se explord la conexion entre el liderazgo transformacional y
los factores que afectan la satisfaccion y la insatisfaccion de los trabajadores en naciones
emergentes, con énfasis en la funcion mediadora que juega la credibilidad depositada en
su superior. Se realizd una investigacion cuantitativa con enfoque transversal y
correlacional, en la que participaron 597 trabajadores de diversas instituciones de
Colombia y México, dos naciones en fase de crecimiento cuyas caracteristicas culturales,
de acuerdo con Hofstede (1997), difieren de aquellas en las naciones donde este estilo de
liderazgo ha sido investigado con mayor regularidad. Los resultados mostraron que el
liderazgo transformacional esta vinculado de manera favorable con el bienestar laboral y
de manera desfavorable con los signos de malestar, y que estas conexiones estan
totalmente mediadas por la credibilidad en la persona a cargo. No se hallé una conexion
directa entre el liderazgo transformacional y el bienestar psicolégico. Estos hallazgos
reafirman estudios previos que asocian este estilo de liderazgo con una reduccion del
malestar psicologico y un incremento en la satisfaccion laboral; sin embargo, también
sugieren que su impacto sobre el estado fisico y emocional de los trabajadores podria estar
maés enfocado en los componentes emocionales del bienestar, sin influir directamente en

el bienestar mental.



1.2. BASE TEORICA.

1.2.1. Modelo de Liderazgo Transformacional de Bernard Bass.

Actualmente Bass (citado en Salazar, 2006: p.114) es reconocido como precursor de un
modelo de liderazgo que responde a las exigencias del Siglo XI. Sus estudios se han
generado una teoria sélida con evidencia empirica en diversos paises y culturas.

El modelo de liderazgo transformacional y transaccional responde de manera directa a
los nuevos enfoques administrativos que contemplan temas tales como: la calidad, la
innovacion organizacional, la necesidad de cambios organizacionales de gran rapidez,
la innovacién organizacional, planeacion estratégica creativa, la orientacion hacia los

procesos organizacionales entre otros (Salazar, 2006: pag.114).

Durante mas de treinta afios los modelos de liderazgo contemplaron enfoques centrados
en aspectos de caracteristicas de personalidad, aspectos de la conducta del lider,
situacionales y de contingencias. Los Ultimos enfoques sobre liderazgo contemplan

aspectos relacionados con la transformacion de los individuos y las organizaciones.

Este nuevo paradigma surge con Bass citado por Salazar (2006) quien distinguié dos
tipos de liderazgo opuestos en un continuo, los cuales denomind: transaccional y
transformacional. Bass argumenta que el liderazgo transaccional enfatiza en los
intercambios entre el lider y los seguidores. Los seguidores reciben cierto valor como
resultado de su trabajo. Bass en 1985 afirma que la relacién de intercambio se traduce
como un factor de “costo beneficio”. El liderazgo transformacional estd enfocado en
elevar el interés de los seguidores, el desarrollo de la autoconciencia y aceptacion de la
mision organizacional y el ir mas alla de sus autointereses por el interés de bienestar del

grupo. (pag.114).

Bass genera una linea de investigacion en torno a lo que se ha llamado “Liderazgo
Transformacional”. Central a esta concepcion es, entre otras, la consideracion de que el

lider ha de articular una vision para la organizacion, comunicarla a los demas y lograr



de ellos asentamiento y compromiso. El lider transformacional se esfuerza en reconocer
y potenciar a los miembros de la organizacion y se orienta a transformar las creencias,
actitudes y sentimientos de los seguidores, pues no solamente gestiona las estructuras,

sino que influye en la cultura de la organizacion en orden a cambiarla.

Bass manifiesta que el liderazgo transformador es una superacion del transaccional e

incluye cuatro componentes:

e  Carisma: implica crear un enfoque convincente.

e Inspiracion: consiste en incentivar a los demas a lograr metas ambiciosas.

e  Consideracion individualizada: se refiere a brindar cuidado, aprecio y compromiso
a cada miembro del equipo

e  Estimulacion intelectual: busca promover la innovacion a través de conceptos y
métodos innovadores.

El liderazgo transaccional, en cambio, se caracteriza por dos elementos principales:

e  Satisfacer los intereses personales mediante incentivos que dependen de la
obtencion de resultados.
e  Supervision por excepcioén, que abarca ajustes, comentarios negativos,

evaluaciones criticas y medidas disciplinarias.

Para lograr los objetivos establecidos, el vinculo entre el lider y sus colaboradores se
estructura mediante un acuerdo formal, donde se intercambian ventajas basadas en

necesidades comunes, como un sistema de reciprocidad.

Para Bass, el liderazgo transformacional se sitGa en el extremo opuesto al liderazgo
transaccional en una escala. A partir de sus investigaciones, Bass se aparta de las ideas
de Burns al afirmar que los lideres pueden mostrar tanto comportamientos
transformacionales como transaccionales. Segin Bass, “el lider transformacional se
enfoca en lo que ti puedes aportar a tu pais”, mientras que “el lider transaccional se

interesa en lo que tu pais puede ofrecerte a ti”.



1.2.2.

Mientras que el lider transaccional se enfoca en motivar a los colaboradores para que
cumplan con las expectativas establecidas, el lider transformacional busca inspirarlos a
superar dichas expectativas. Este estilo de liderazgo se caracteriza por fomentar una
identificacion profunda del equipo con el lider, al promover una visién compartida del
futuro, y al trascender el simple intercambio de recompensas condicionadas. Los lideres
transformacionales no solo amplian y elevan los intereses de su equipo, sino que también
generan comprensién y aceptacion de los objetivos y la misién del grupo, motivandolos
a ir més alla en beneficio colectivo. Un lider transformacional comunica una vision
realista del futuro que todos pueden adoptar, estimula el pensamiento critico en sus
seguidores y brinda atencién personalizada a cada miembro del equipo. El impacto
transformador de estos lideres es evidente tanto a nivel organizacional como individual.
Promueven el cambio, desarrollan nuevas perspectivas y movilizan el compromiso hacia
esas metas, logrando una verdadera transformacion tanto en los individuos como en la
organizacion. Segun Bass, esta transformacion puede lograrse al incrementar la
comprension de la relevancia de los resultados deseados, motivando a los seguidores a
trascender sus propios intereses y ampliando sus necesidades y aspiraciones.

Teoria de la Administracién por Objetivos de Peter Drucker.

Peter Ferdinand Drucker, era austriaco por su nacimiento en Viena el 19 de noviembre
de 1909, y de nacionalidad norteamericana por adopcion. En aleman Drucker significa

Impresor, y de ahi deriva su apellido. Drucker fallecié en 2005 a los 95 afios de edad.

Drucker es considerado el méas acertado de los exponentes en temas de administracion;
sus ideas y modismos vienen influenciando el mundo corporativo desde los afios 40.
Drucker fue el primer cientifico social en utilizar la expresion “post-modernidad”. Peter
Drucker ha sido el pensador mas influyente del mundo en el campo de la administracién

de empresas. La riqueza de sus pensamientos es producto de su personalidad



(Recuperado de: http://managersmagazine.com/index.php/2010/06/biografia-de-peter-

drucker-vida-y-obra/).

La Administracion por Objetivos (APQO) o (MBO por sus siglas en inglés) es un sistema

muy popular que se basa en la fijacion de metas.

La Administracion por Objetivos es en si un proceso administrativo por el cual tanto el
jefe como el empleado tienen claro las metas y objetivos establecidos por la organizacion
es decir que se obtendran los resultados que estan dispuestos a alcanzar teniendo en
cuenta la participacién en grupo que es fundamental para alcanzar dichos objetivos o

metas.

Los pasos principales de este proceso circular y de autorrenovacién se pueden expresar

gréficamente como muestra la figura.

Los elementos mas importantes son el hincapié en la fijacion conjunta de metas, la

planeacidn relativamente autonoma de la accion y la revision periddica de los progresos.

La autonomia otorgada a los colaboradores en un sistema de Administracion por
Objetivos (APO) les brinda la posibilidad de satisfacer sus aspiraciones de desarrollo

personal y profesional.

Las metas mas motivadoras son aquellas que son ampliamente aceptadas, claras y
desafiantes, y también aquellas que ofrecen la oportunidad de recibir comentarios sobre

el rendimiento.

Se puede sefalar que el concepto de Administracion por Objetivos (APO) fue presentado
por Peter Drucker en su obra The Practice of Management, que salié a la luz en 1954.
La Administracion por Objetivos (APO) ha cobrado mucha relevancia, especialmente

entre las grandes empresas, sin embargo, también puede ser implementada en
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organizaciones de menor tamafio. Esta herramienta es dificil de concretar, ya que su
aplicacion varia segun las necesidades y objetivos de cada organizacion.

En términos generales, implica que los directivos y sus colaboradores en una
organizacion establezcan de manera conjunta sus metas compartidas, definan las
principales areas de compromiso en funcion de los objetivos deseados, y utilicen estos

criterios como referencia para medir la aportacion de cada miembro.

Conceptos Fundamentales de la APO.

e La efectividad de la Administracion por Objetivos (APO) se fundamenta en dos
suposiciones claves.

e Cuando un individuo esta altamente enfocado en una meta, es mas probable que
invierta mayor esfuerzo para lograrlo en comparacion con alguien que tiene un
compromiso menor hacia el mismo.

El concepto de la prediccion autocumplida sostiene que, cuando se anticipa que algo

ocurrira, las personas tienden a actuar de tal manera que contribuyen a su realizacion.

Estas hipdtesis explican la efectividad de este método para lograr metas. Ademas, se
basa en los aspectos mas relevantes de diferentes teorias sobre motivacién y liderazgo,
como el deseo de desarrollo personal de Maslow, la teoria “Y” de McGregor y los

factores motivacionales de éxito propuestos por McClelland.

Interpretaciones de la APO por 36 “Expertos”.

Es importante considerar algunos criterios al momento de establecer objetivos efectivos.

« Especificidad: los objetivos deben ser precisos y bien definidos.

« Conformidad: el objetivo debe haber sido discutido y acordado con el colaborador,
quien debe aceptar su responsabilidad en su cumplimiento.

« Adaptabilidad: el objetivo debe ser formulado de manera que permita cambios si es

necesario.
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« Medibilidad: el objetivo debe ser evaluable, lo que implica que debe ser posible
cuantificarlo para que pueda motivar de manera efectiva al personal.

« Viabilidad: es fundamental que los objetivos sean factibles y realistas, ya que proponer
metas inalcanzables puede desanimar al empleado.

« Alineacion: los objetivos deben estar interconectados con otros, dirigidos hacia una
misma direccién, de modo que su consecucion esté relacionada con el cumplimiento

de los objetivos principales.

Generalmente, existe el peligro de establecer objetivos que son tan vagos que resultan

dificiles de comprender y poner en practica.

Elementos Clave de la APO.

« Interaccion transparente entre el superior y el miembro del equipo.
« Valorar los objetivos en términos numéricos.

o Objetivos realizables.

Comentarios constantes sobre el progreso hacia los objetivos.

El Planeamiento Estratégico.

Se le conoce de esta manera porque abarca las distintas formas y técticas que un
empresario o lider utilizaria para lograr sus metas de desarrollo en plazos cortos, medios

y largos.

Primero, se elaboran y establecen las estrategias; después, se ejecutan y, finalmente, se
revisan. Asimismo, se busca involucrar y comprometer a todas las secciones de la
institucion para definir objetivos compartidos y asegurar que todos avancen en la misma

direccion.

El proceso de planificacion estratégica se sustenta en la nocién de que cada empresa
debe mantenerse vigilante ante las tendencias del entorno y los eventos internos

relevantes que requiera.
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En consecuencia, los empresarios y lideres deben funcionar como estrategas, ser

proactivos y tomar la responsabilidad de facilitar las transformaciones.

El Planeamiento Estratégico Integra.

La Vision: Representa el destino al que aspiramos, un desafio significativo, aunque
alcanzable.

La Mision: Define el proposito fundamental de cada empresa, explica por qué fue
establecida, qué necesidades atendera en el mercado y cuéles son sus puntos fuertes

en comparacion con otras empresas similares.

Los Valores Empresariales: Son principios que orientan nuestra labor, asegurando

que se realice con integridad y responsabilidad.

El Diagnostico Empresarial o Analisis (FODA)

Fortalezas: Se refieren a los aspectos favorables que existen dentro de la
empresa.

Oportunidades: Son circunstancias favorables que pueden ser capitalizadas
para desarrollar negocios exitosos.

Debilidades: Elementos que obstaculizan el crecimiento eficiente dentro de la
empresa.

Amenazas: Circunstancias peligrosas que pueden comprometer la estabilidad del
negocio.

Etapas del Proceso del Planeamiento Estratégico.

Planificacidn: Establece objetivos tanto a breve como a largo plazo y define las

estrategias necesarias para alcanzarlas.
Organizacional: Gestiona sus recursos en aspectos como el personal, el dinero, la

tecnologia y la logistica.
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e Direccion: Establece directrices para asegurar que las tareas se realicen de manera
puntual y proporciona los recursos necesarios para lograrlo.

e Control: Examina y verifica que se esté llevando a cabo lo previsto, realizando
modificaciones segun sea necesario para alcanzar resultados satisfactorios.

e Evaluacion: Lleva a cabo evaluaciones regulares de su desempefio para fomentar

un perfeccionamiento constante.

El Plan Operativo.

Se trata de la planificacion secuencial de las tareas que debo ejecutar para lograr mis
metas a corto plazo, que se originan de los objetivos a largo plazo y del planeamiento
estratégico, transforméandolos en acciones concretas. Normalmente, se elabora de forma
anual, con revisiones mensuales para evaluar los avances y resultados, asi como para

monitorear las tareas pendientes, asignando responsabilidades especificas a cada tarea.

Proceso de la Toma de Decisiones en el Planeamiento Estratéegico.

La toma de decisiones es un elemento clave que afecta los resultados. A veces, las
decisiones se toman de manera impulsiva o siguiendo un proceso establecido. También
es importante analizar si la decision conlleva algun riesgo para la empresa o si podria

resultar en un aumento en la produccion debido a una mayor demanda de pedidos.

Las Tres “R” que Dificultan la Toma de Decisiones.

e Riesgo: Al realizar una eleccion, a pesar de haber analizado detenidamente todas las
alternativas, nunca se puede eliminar por completo la posibilidad de equivocarse.
e Renuncia: Al hacer una eleccion, se descartan automaticamente los beneficios que

podrian haber proporcionado las otras alternativas disponibles.

Responsabilidad: La persona que decide debe aceptar las consecuencias de su eleccion,
y si la decision no se comparte, la responsabilidad recae solo en ella.

Medios que Utiliza el Planeamiento Estratégico.
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Cualquier estrategia de planificacion debe estar sustentada en:
e El poder

e Elestimulo

e Laorganizacion

e Lainteraccion

e Ladireccién

Habilidades Administrativas del Planeamiento Estratégico.

e Habilidades Técnicas: La capacidad de manejar equipos, el vocabulario y las
destrezas propias de una profesién o actividad laboral.

e Habilidades Humanas: Se trata de la capacidad para colaborar efectivamente en
un grupo, fomentando un ambiente de respeto, amabilidad y apoyo mutuo, con el
objetivo de lograr metas comunes.

e Habilidades Conceptuales: Implican la habilidad de entender la organizacion en
su totalidad, lo que incluye la capacidad de integrar e interpretar ideas y conceptos,
ademas de la habilidad para analizar y desarrollar planes.

Drucker (1995) contribuye significativamente a nuestra investigacion al introducir el
concepto de "autogestion”, el cual se refiere a las nuevas demandas que enfrentan los

directivos en el proceso de liderazgo y gestion.

Estos criterios abarcan desde la autoevaluacion de la identidad personal y la proyeccion
profesional, asi como el papel que se puede desempefiar en la entidad, junto con el
analisis de los objetivos personales. En este contexto, asumir el compromiso de
organizar las actividades diarias es crucial para el rendimiento profesional.

Un aspecto esencial es el proceso de autoevaluacion que cada individuo debe llevar a
cabo. Esto implica “enfocarse en las habilidades, ubicarse en entornos donde se pueda
rendir mejor y luego trabajar en su perfeccionamiento”. Este enfoque se relaciona con el

famoso analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas), donde la
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clave es identificar y maximizar las fortalezas personales. Drucker sefiala que “aunque
los matematicos nacen, casi cualquier persona puede aprender trigonometria, asi como
también idiomas extranjeros o diversas disciplinas como historia, economia o quimica”
(pag. 232). El objetivo no es necesariamente alcanzar una alta competencia en estas
areas, sino mas bien minimizar cualquier falta de competencia que pudiera dificultar el

ejercicio del liderazgo.

Las capacidades y competencias de los lideres deben dirigirse hacia una reflexion
colaborativa sobre el éxito de la institucion. En lugar de enfocarnos en anticipar nuestras
acciones, debemos definir quiénes somos, coOmo operamos y qué objetivos perseguimos
en relacion con nuestros nichos de mercado. Esto abarca el desarrollo en areas de gestion
institucional, pedagdgica y administrativa, asi como en la creacion de estrategias
operativas y una solida base financiera. “Nos dedicamos a reflexionar, observar y
dialogar” (Drucker 1999, pag. 64).

Segun la vision de Drucker, los lideres tienen la responsabilidad de inspirar y orientar a
su equipo para que se sientan motivados, al mismo tiempo que deben ofrecerles los
recursos necesarios para que puedan tomar decisiones de manera independiente. Para
ello, es crucial que los directivos dispongan de una comprension solida de los aspectos

que derivan de la estrategia y que deben ser evaluados y comunicados:

e Cuél es la meta que se desea alcanzar — propdsito del negocio.

e Donde se operara — area de enfoque.

e Ejecutores — quiénes seran los responsables.

e ;A quiénes estara dirigido?

e (A quiénes no esta orientado — no clientes?

e Elementos fundamentales para el éxito en los que se fundamentara — cultura.
e Tecnologia a utilizar — basada en referentes actuales.

e Qué competidores hay y en gqué situacion se compite.
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Segun Drucker, el éxito de una organizacion, institucion o empresa depende en gran
medida del valor, las motivaciones y las aspiraciones de sus ejecutivos. El autor afirma
que la funcién mas relevante del director radica en su capacidad de ensefianza, ya que
su papel esencial es brindar a los demas una perspectiva clara y las competencias
necesarias para un desempefio eficaz. Al final, lo que define al director es su capacidad

de transmitir una vision y asumir un sentido de responsabilidad moral.

Las Funciones del Directivo.

Muchas personas, tanto dentro como fuera de las organizaciones, suelen preguntarse cual
es la labor especifica de un directivo. Al buscar una respuesta, comunmente sefialamos
que su labor implica planificar, organizar, dirigir y controlar. Sin embargo, la duda
persiste: ¢como transcurre realmente el trabajo de un directivo? ;En qué actividades
concretas se emplea su tiempo? ¢Qué proporcion de ese tiempo se destina a la revision
de informes y datos, y cuanto se dedica a la interaccion directa con otras personas? Estas
son las cuestiones que nos planteamos para comprender mejor nuestra labor y aumentar

la eficiencia de nuestras responsabilidades.

Las investigaciones del profesor Henry Mintzberg ofrecen una detallada clasificacion de

las funciones que realizan los directivos, ayudando a responder estas interrogantes.

Las Funciones.

Como lider de una unidad dentro de la organizacion, usted tiene la responsabilidad
formal de gestionar dicha area. Este rol le otorga una posicién particular dentro de la
estructura, y a partir de esa posicion surgen sus responsabilidades en las areas de

interaccion con otros, manejo de informacion y toma de decisiones clave.

Funciones Interpersonales.
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e Se trata de las actividades que involucran el contacto y la relacion con las personas.

Dentro de estas funciones, se pueden destacar tres aspectos principales:

e El directivo actia como el rostro publico de la organizacion, asumiendo la
representacion en diversas ceremonias y eventos formales que surgen de su puesto.
Por ejemplo, su firma en ciertos documentos tiene implicaciones legales. Asimismo,
su participacién en actividades sociales puede afiadir un sentido de dignidad y
prestigio. Aunque estas tareas puedan parecer repetitivas, carezcan de comunicacion
significativa o no requieran decisiones criticas, son fundamentales para el
funcionamiento eficaz de la empresa y deben recibir la atencion adecuada del

directivo.

e El directivo como lider. En su funcion, el directivo busca integrar las necesidades
individuales con las metas de la organizacion para mejorar la eficacia. Aunque la
autoridad formal le confiere un considerable poder, es el liderazgo lo que determina

como se aplica este poder en la practica.

e El directivo como enlace. En este papel, el directivo actia como un vinculo entre
la organizacion y su entorno, estableciendo una amplia variedad de contratos con el
objetivo de fortalecer la posicion de la entidad, lo que incluye la participacion en

conferencias y eventos sociales.

Funciones Informativas.

La siguiente categoria de actividades se centra en la recopilacion y difusion de
informacién. Al estar en una posicién clave, el directivo se convierte en un "nodo
central" de datos. Su papel implica tanto recibir informacion (en calidad de monitor)

como transmitirla (actuando como difusor o portavoz).
¢ El directivo como detector. Su tarea es buscar informacion para identificar cambios,
asi como para reconocer problemas y oportunidades, ampliando asi su comprension

del entorno. Es esencial que esté preparado con los datos necesarios cuando llegue
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el momento de comunicarlos o tomar decisiones. En su rol de enlace, puede acceder
a informacion externa de contactos, informantes, colegas y especialistas. A su vez, a

través de su liderazgo, recoge informacion interna de su equipo.

e El directivo como difusor. Su privilegiado acceso a la informacion le permite llevar
a cabo la compleja tarea de comunicar datos externos dentro de la organizacion. Para
lograr esto, el directivo debe interpretar adecuadamente dicha informacion,
dividiendola en dos categorias claras: la informacién factual y la informacion
subjetiva o de juicio. La informacidn factual puede ser verificada (es decir, puede
ser correcta o incorrecta), mientras que la informacién subjetiva se refiere a

opiniones y preferencias personales sobre lo que "deberia™ ser.

e EI directivo como portavoz. Debido a su posicion de autoridad, tiene la
responsabilidad de representar a la organizacion y, como punto central de
informacion, cuenta con los datos necesarios para hacerlo. Ademas, para mantener

su red de contactos, es esencial que comparta informacion con ellos.

Funciones de Toma de Decisiones.

La funcion principal de un directivo radica en la toma de decisiones, involucrandose
activamente en la formulacion de estrategias, donde se determinan y conectan las
decisiones fundamentales de la organizacion. Esto es posible, en parte, por su papel
como figura de autoridad para establecer directrices, y también por su posicion central
dentro de la estructura organizativa. Esta combinacion le otorga la capacidad de asegurar
que las decisiones relevantes sean tomadas con un enfoque informado y alineado con los

objetivos de la entidad

Seguidamente, se exponen las cuatro tareas primordiales que integran la gestion de
decisiones:
e El directivo como promotor. En su rol de identificador, el directivo recoge

informacion relevante. Una vez que detecta un desafio o una oportunidad, decide qué
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acciones son necesarias para que la organizacion actue y logre mejorar las condiciones
actuales. Sera el actor clave en promover estas ideas o iniciativas, asegurando que se

lleven a cabo de manera efectiva.

El directivo como gestor de anomalias. Un evento inesperado puede generar una
anomalia, y un problema no resuelto durante un tiempo prolongado puede escalar
hasta convertirse en una crisis. Las situaciones andémalas o las crisis (como
conflictos entre colaboradores, barreras de comunicacion entre organizaciones o la
pérdida 0 amenaza de recursos) suelen consumir una gran parte del tiempo del
directivo. Para evitar llegar a este punto, debera anticiparse, interviniendo antes de
que el problema se agrave y evaluando las repercusiones de cada medida tomada

por su organizacion.

El directivo como asignador de recursos. Es responsable de controlar el
mecanismo a través del cual se distribuyen los recursos dentro de la entidad,
incluyendo los fondos, materiales, equipos y personal. En realidad, cada decision
gue toma estéa relacionada con la asignacion de personal, etc. En efecto, distribuye
medios en casi todas sus decisiones. De los estudios previos se desprende que esta
distribucion abarca dos aspectos fundamentales: La organizacion del tiempo
(priorizar, identificar los intereses de la organizacion) y la planificacion de las tareas
(definir qué se debe hacer, quién lo llevara a cabo y qué estructura sera necesaria

para ello).

Un directivo evalla su desempefio tanto en la gestion como en la ejecucion segun la

aportacion que realiza; de no ser asi, no seria justo considerarlo como tal. La eficacia 'y

la direccion se entrelazan de manera compleja. Drucker sostiene que “la eficacia se

manifiesta como esencial para el desarrollo personal, el crecimiento de la organizacion

y la sustentabilidad de la sociedad actual.” Establece una distincion entre eficacia y

eficiencia, definiendo la primera como la capacidad de hacer lo correcto, mientras que
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la segunda se refiere a la realizacion adecuada de las tareas: racionalidad orientada a

objetivos y metas frente a racionalidad administrativa enfocada en los medios.

Drucker (1999) identifica cinco funciones que deben estructurar la labor de un directivo

efectivo:

1. El directivo debe establecer objetivos. El directivo debe fundamentarse en metas
que guien a la empresa para no depender continuamente del entorno econémico; los
objetivos son el instrumento que ayuda a pilotear el negocio. Debe haber objetivos
en las areas de las que depende la supervivencia de la empresa: cuota de mercado,
innovacion, productividad, rentabilidad financiera. Veremos mas adelante ejemplos
clarisimos de directivos con un enfoque obsesivo por los resultados como Joaquin
Agut de CIRSA, Mercedes de Pablo de Port Aventura o Enric Crous de DAMM. El
directivo debe hacer efectivos los objetivos comunicandoselos a las personas de cuyo
trabajo depende su logro. El directivo debe fomentar el logro de resultados
econdmicos pero no a costa de cargarse los valores sobre lo que quiere fundamentar
la cultura de su empresa. Jack Welch, CEO de General Electric durante mas de veinte
afos, el ejecutivo mas admirado del siglo XX, decia: “Si tengo un directivo que me
cumple con todos los objetivos econdmicos,pero no sigue los valores de la empresa,
lo despido”. Del mismo modo, debe marcar unos objetivos ambiciosos, pero

razonables teniendo en cuenta los recursos con los que cuenta.

2. El directivo organiza. Evalta las acciones y resoluciones necesarias para levar a
cabo los objetivos. Clasifica el trabajo y lo divide en actividades que son manejables.
Organiza a las distintas unidades de la empresa y les da cierta estructura. Selecciona
a las personas para dirigir esas unidades. Para poder organizar de forma efectiva, el
directivo debe tener una gran capacidad analitica. José M, Folache, director general
de Carrefour Europa, recibe cada dia a las 11 de la noche informacion exhaustiva
de los cientos de supermercados de todos los paises. Humanamente es imposible
digerir toda la informacion cada dia, pero su capacidad analitica y sentido de las

prioridades le permiten tomar decisiones acertadas.
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3. El directivo motiva y comunica. Establece un grupo de personas en las que confie
a su alrededor, al que asigna responsabilidades. La relacion con ese equipo debe ser
de confianza y de continua comunicacién. A la hora de motivar y comunicar a ese
equipo las habilidades mas importantes en el directivo son las de integridad y
justicia, porque son las que le permitiran ayudar a sus empleados a crecer como
personas. El ejemplo de lo que decimos se refleja claramente en Gabriel Masfurroll,
presidente de USP Hospitales o Rosa M. Garcia, presidenta de Microsof Espafia o
Marcos de Quinto, presidente de Coca Cola Ibérica, como el lector podra observar

en las entrevistas que hicimos.

4. El directivo mide. El directivo necesita evaluar de manera constante el rendiiento
de las distintas unidades y personas que componen la organizacion. La medida no
debe ser sélo sobre negocio e individuos particulares y como éstos contribuyen a los
resultados de la empresa. Debe comunicar a la organizacion el sentido de esas
mediciones, asi como los resultados que se estdn consiguiendo para poder
corregirlos. El directivo debe evitar abusar de los sistemas de medidas como una
herramienta para controlar a las personas. Trabajo medido, significa trabajo
productivizado. Es evidente que cuando se establecen criterios de medicion objetivos
y el directorio conoce los parametros por los que serd medido, el rendimiento
aumenta. Joaquin Agut tiene una obsecién en este aspecto y las herramientas que
General Electric empleaba ese enfoque, el cual Agut implemento durante su gestidn

en GE Europa y que continua utilizando en la actualidad en CIRSA.

5. El directivo dirige personas. Segun Drucker, esta es la funcion mas crucial de su
rol. A través del contacto directo, el directivo puede potenciar el talento de sus
colaboradores o, por el contrario, desaprovecharlo. Debe asumir el papel de
formador, una responsabilidad que no puede delegar ni ceder a otros. Mediante su
relacion con el equipo y las decisiones que toma, facilita el crecimiento personal de
sus empleados o, en el peor de los casos, contribuye a su deterioro. Mintzberg sefiala

que esta responsabilidad ética es lo que verdaderamente define a un directivo, mas
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1.2.3.

alla de su salario, de la cantidad de subordinados a su cargo, o del poder que ostente
dentro de la empresa. Este enfoque no solo sigue siendo relevante para los directivos

del siglo XXI, sino que ha adquirido una mayor importancia.

En la actual sociedad del conocimiento y en el contexto de los servicios, el capital
humano y el intelecto han adquirido un rol central, posicionandose como el recurso mas
valioso para las organizaciones. Amparo Moraleda, presidenta de IBM, sefiala que gran
parte de su tiempo lo destina a relacionarse con el personal, transmitiendo ideas,
incentivando, identificando habilidades y promoviendo el crecimiento del talento

interno.

Teoria de la Calidad Total de William Edwards Deming.

El concepto de calidad Total surgié en el mundo empresarial, concretamente en Japén,
como control de calidad total, luego paso a los Estados Unidos de Norteamérica, y mas
tarde a Europa.

No obstante, los primeros estudios sobre el control de calidad se llevaron a cabo en
Estados Unidos en los afios veinte, aunque no fue hasta principios de los cuarenta cuando
E.W. Deming participa en el desarrollo de un proyecto de técnicas estadisticas para el
control de calidad en las industrias.

En esta primera fase, la preocupacion principal la constituyo la calidad del “producto”

que se media con criterios definidos por la propia empresa.

Deming considera el planear, actuar, comprobar y ejecutar, como elementos basicos del
proceso administrativo (Lopez 1994), siempre consider6 que el principal responsable del
funcionamiento del programa para la calidad era la direccion de la organizacion, a través
de técnicas administrativas. Este autor considerd que la responsabilidad de la direccion

se centraba en dos areas principales:
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a) Creacion de un clima laboral favorable para las mejoras de calidad. Destaca la
relevancia de lo que denomina motivacioén interna (como el sentido de valoracion
personal y el compromiso personal por las tareas desempefiadas) por encima de la
estimulacion externa (incentivos tangibles por el trabajo completado).

b) Enfasis Se pone el foco en las personas trabajadoras en vez de en sistemas organizativos
inflexibles. Se sostiene que gran parte de los fallos dentro de las organizaciones
provienen de la rigidez y falta de precision en los sistemas, mas que de los propios

empleados.

Evans y Lindsay (2005) indican que los catorce puntos propuestos constituyen la base
para impulsar la transformacion, la adopcion y la implementacion de la gestion en
organizaciones de cualquier tamafio, ya sean orientadas a los servicios o a la produccion
de bienes. Estos principios, conocidos como la filosofia Deming para la calidad, son los

siguientes:

1. Establecer y comunicar claramente a todo el personal una declaracién que refleje
los objetivos y metas de la organizacion. La direccién debe demostrar un
compromiso continuo con esta declaracion.

2. Adoptar y comprender la nueva filosofia, desde la alta direccion hasta todos los niveles
de la organizacion.

3. Reconocer la finalidad de la inspeccion, orientandola hacia la optimizacion de los
procesos Yy la disminucion de los costos.

4. Eliminar la costumbre de otorgar contratos o acuerdos comerciales
exclusivamente en funcion del precio.

5. Optimizar de manera constante y sostenida los sistemas de produccion y de atencion al
cliente.

6. Implementar programas de formacion y desarrollo de habilidades.

7. Adoptary establecer un enfoque de liderazgo efectivo.

8. Deshacerse del miedo y cultivar un ambiente de confianza, propiciando condiciones
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favorables para la innovacion.

9. Refinar los procesos para cumplir con los objetivos y metas organizacionales,
fomentando la colaboracion entre equipos, grupos y departamentos.

10. Erradicar las presiones y estimulos en la fuerza laboral.

11. Suprimir las metas numéricas de producciony, en su lugar, establecer métodos para la
mejora continua. B) Abandonar la gestion basada en objetivos y, en cambio, enfocarse
en comprender las capacidades de los procesos y en su optimizacion.

12. Eliminar los obstaculos que impiden que las personas se sientan satisfechas y
realizadas en su labor.

13. Promover el aprendizaje continuo y el desarrollo personal en cada individuo

Adquirir conocimientos y estrategias para facilitar el cambio.

La Gestion de la Calidad Total (GCT) en el contexto educativo se plantea como una
estrategia enfocada en satisfacer las expectativas de los clientes. Lopez (1994) afirma
que la calidad radica en responder adecuadamente a las necesidades de los usuarios.
Mientras que las primeras concepciones de calidad se basaban en parametros
predeterminados sobre los productos, la GCT pone el foco en la experiencia del cliente
y como este percibe la calidad ofrecida. Como sefiala Lépez (1994:44), el criterio
principal para evaluar la calidad sera el grado de satisfaccion del cliente. Es importante
mencionar que, en este enfoque, no solo se considera cliente a quienes reciben los
servicios externos, sino también a los empleados de la organizacion, vistos como

"clientes internos".

La Gestion de la Calidad Total (GCT) se estructura como un sistema compuesto por
varios elementos clave. Segun Lépez (1994), los componentes propuestos por la
European Foundation for Quality Management incluyen el liderazgo, las estrategias y
politicas, la administracion del personal, los recursos y los procesos, todos ellos
considerados elementos instrumentales. Ademas, se establecen objetivos como la
satisfaccion de los clientes, la satisfaccion del equipo, el impacto en la comunidad y los
resultados alcanzados, que representan las metas principales de la organizacion. Por otro

lado, Gento (1996) ofrece un modelo de Calidad Total enfocado en instituciones
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educativas, que abarca aspectos como el resultado educativo, la satisfaccion de los
estudiantes, la satisfaccion del personal docente y el impacto de la educacion. Gento
denomina estos indicadores como variables dependientes o de criterio. Asimismo,
incluye componentes como la disponibilidad de recursos materiales y humanos, el
disefio estratégico, la gestién de dichos recursos, la metodologia pedagdgica y el
liderazgo educativo, considerados predictores o variables independientes que influyen

en los resultados.

La Gestion de la Calidad Total (GCT) emplea varios procedimientos fundamentales,

pero el proceso esencial es el conocido como ciclo de Deming. Este ciclo, también

denominado PDCA (Planificar-Hacer-Verificar-Actuar), se ha convertido en una

herramienta clave dentro de la GCT. Se considera que la aplicacion constante de este

ciclo es fundamental para lograr los objetivos establecidos, dado que su reiteracion

permite una mejora continua en la gestion de calidad.

» Plan - Definir las acciones y méetodos para alcanzar los objetivos

» Do - Poner en practica las acciones acordadas.

» Check - Supervisar el proceso en curso y realizar los ajustes o correcciones
requeridos.

» Act - Evaluar los resultados obtenidos al finalizar las etapas previas, aprovechando
las lecciones aprendidas para estandarizar las practicas efectivas y mejorar lo que

sea necesario, reiniciando asi el ciclo.

1.3. MARCO CONCEPTUAL.

1.3.1. Plan Estratégico.

La planificacion estratégica o plan de accién es un enfoque estructurado de progreso e
ejecucion de procedimientos para alcanzar objetivos especificos. Un plan de accion es
una herramienta que sirve para definir hacia donde quiere ir tu organizacion y qué
acciones se realizaran para lograr esos objetivos. El planeamiento estratégico, es una

herramienta de gestién que permite apoyar la toma de decisiones de las organizaciones
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1.3.2.

1.3.3.

en torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro para adecuarse a
los cambios y a las demandas que les impone el entorno y lograr la mayor eficiencia,

eficacia, calidad en los propdsitos.

Liderazgo Transformacional.

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo en el cual los lideres alientan,
inspiran y motivan a los empleados a innovar y crear. El liderazgo transformacional se
define como un tipo de liderazgo capaz de cambiar las expectativas, percepciones y
motivaciones de sus seguidores, asi como de impulsar la transformacion dentro de una

organizacion.

Calidad de la Gestién Educativa.

La gestion educativa, o gestion escolar, busca fortalecer el desempefio de las escuelas a
través de diversas técnicas, instrumentos y conocimientos para consolidar un buen
desarrollo académico del estudiantado. Garantizar que los estudiantes alcancen niveles
Optimos de educacion en las instituciones educativas no es una tarea sencilla. La calidad
educativa es cuando la institucion educativa cumple con todos los compromisos de

gestion escolar durante el afio.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1. CONTEXTUALIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO.

2.1.1. Ubicacion Geografica del Distrito de Huarmaca.

El distrito fue creado de manera indirecta mediante Ley de Creacion del 8 de octubre de
1840, firmado por el Presidente de la Republica Agustin Gamarra y el Ministro de
Estado en el despacho de Hacienda, Ramon Castilla y Marquezado. (Recuperado de:

https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Huarmaca)

Huarmaca se encuentra ubicado en la Provincia de Huancabamba Departamento de
Piura, su capital distrital esta situada a 2,194 msnm a 79°31°21"" de longitud oeste y
05°03°54°’ de latitud sur. A una distancia promedio de 146 Km. de Huancabamba y a
298 Km. de la ciudad de Piura. (Sistema Nacional de Inversion Publica 2012).

Segun la Municipalidad Distrital de Huarmaca (2012) el distrito forma parte de la
seccion norte de la Cordillera Occidental de los Andes, entre las montafias de los distritos
de Sondorillo, Sondor y San Miguel del Faique y los primeros contrafuertes de la
cordillera andina occidental que lo separa de los distritos de Olmos (Lambayeque) y San

Andrés de Salitral (Provincia de Morropdn).

Limites: Por el Norte con el distrito de Sondorillo y San Miguel de El Faique, por el
oeste con los distritos San Felipe y Sallique (Prov. De Jaén), por el Oeste con el distrito
de Salitral (Prov. de Morrop6n) y Olmos, por el Sur con el distrito de Olmos, Motupe y

Caiaris.
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Extension: La jurisdiccion de Huarmaca tiene una extension territorial de 1,908.22

Km2, que equivale al 44.95% del total de la region de Huancabamba, lo que la convierte

en la mas amplia de la zona, su espacio se ve cubierto de bosques secos, de valles

interandinos (limite con Jaén), selvas secas que se asemejan a sabanas y montafias secas

especialmente en el (limite con Olmos).
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llustracion 1: Ubicacion Geografica de la Variable de Estudio.

Municipalidad Distrital de Huarmaca - Sistema Nacional de Inversion Publica 2012.
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2.1.2. Ubicacién de la Institucion Educativa N° 14598 - Huarmaca.

La Institucion educativa Escuela 14598 se halla en el lugar de Parguyuc - Huarmaca, tal
institucion integra la Ugel Huarmaca la que revisa la institucion educativa, y esta Gltima

pertenece a la Direccion regional de educacion DRE PIURA. (Minedu 2016).

2.2. METODOLOGIA EMPLEADA.

La importancia de la metodologia es que proporciona un sentido de visién, de a donde
quiere ir el analista con la investigacion. Las técnicas y procedimientos (el método), por

otra parte, proporcionan los medios para llevar esta vision a la realidad.

El tipo de estudio responde al mixto, el nivel al descriptivo y el disefio al no experimental,
por ello su propdsito es justificar el problema de investigacion y presentar te6ricamente la
propuesta.

2.2.1. Disefio de la Investigacion.
El estudio se divide en dos etapas: en la primera, se llevo a cabo un analisis de la
situacién y de la poblacion, lo que facilito la seleccién de los métodos de investigacion
pertinentes. En la segunda etapa, se descompusieron las variables, prestando especial

atencion a la variable independiente vinculada a la formulacién de la propuesta.

El estudio se estructura bajo el siguiente esquema, alineado con el enfoque descriptivo

y orientado a propuestas:
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2.2.2.

2.2.3.

Conectar la .
teorfa que

sustenta la
propuesta

T

llustracion 2: Disefio de la Investigacion.
Fuente: Elaboracion propia.

Poblacion.
La definicion de nuestro campo de estudio abarca a todos los involucrados, lo que
implica 5 educadores de nivel primario y 8 educadores de nivel secundario. El director
es considerado parte del cuerpo docente, ya que supervisa un aula. Por ende:

N = 13 Participantes.
Materiales, Equipos, Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos.
Materiales.
Papel bond, papel sabana, folletos, textos, fotocopias, videos, diapositivas.
Equipos.

Computadora, impresora, fotocopiadora, teléfono celular, USB.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.
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Técnicas Instrumentos

Primarias
Formato de observacion
Observacion Plantilla de registro de observacion
Formato de entrevista
Entrevista Plantilla de registro de entrevista
Encuesta Formato de encuesta

Plantilla de registro de encuesta
Fuente: Elaboracion propia

Técnica Instrumentos
Secundaria
Bibliogréafica
Fichaje Textual

Fuente: Elaboracidn propia

2.2.4. Meétodos, Procedimientos y Ventajas y Limitaciones.

Métodos.

e Método analitico-sintético, Permite estructurar el objeto de estudio en sus
diversas facetas y clarificar las conexiones entre sus elementos y el conjunto.
Asimismo, posibilita la recomposicion de las partes para obtener una perspectiva
holistica, relacionando valoraciones, ideas y nociones que facilitaran la
comprensién y el entendimiento del contexto real.

e EIl método inductivo y el deductivo Se aplicaron para desarrollar el saber y
extender de forma l6gica las observaciones empiricas que se recogeran a lo largo
del proceso investigativo.

e EIl método estadistico, permitié estructurar la informacion recopilada. Al
aplicar los instrumentos de investigacion, se facilitaron los procesos de validez

y confiabilidad de los hallazgos.
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Procedimientos.
e Colaboracion con el director y los educadores del centro educativo.
e Creacion de los materiales para recoger datos.
e Uso de las herramientas para la recoleccion de datos.
e Creacion del banco de datos.
e Evaluacion y comprension de los datos.

e Presentacion de los datos.

Ventajas y Limitaciones.
El resultado esta relacionado con la eleccion del tema de investigacion y su
justificacion desde enfoques cualitativos y cuantitativos, caracteristicos de la

investigacion mixta.
El enfoque de investigacion de tipo descriptivo y propositivo se limita a la creacion de

un marco tedrico y no incluye la realizacion de acciones préacticas, lo cual representa una

restriccion.
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CAPITULO I1I: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

3.1.1. Resultados de Guia de Observacion.

Tabla N° 1: Gestion Educativa.

Indicador Bueno | Malo | Muy Malo | Total

Liderazgo en la I.E. 1 10 2 13
Gestion de los recursos de la I.E. 2 8 3 13
Organizacion y planificacion en la institucion. 0 10 3 13
Disposicion de medios, materiales y personal 1 11 1 13
adecuado.

Metas y objetivos de la I.E. 1 9 3 13
Prestigio laboral y profesional. 1 11 1 13
Se conoce el sentido de la mision o razén de ser 2 10 1 13
delal.E.

Clima laboral en la I.E. 1 11 1 13

Fuente: Observacion realizada a los docentes. Junio del 2018.

Interpretacion. De acuerdo con los resultados de la guia de observacion aplicada, se
concluye que la gestion educativa en la Institucion Educativa N° 14598 - Huarmaca se
considera “insatisfactoria”. En particular, se identifican varios aspectos problematicos:
el liderazgo en la institucidn recibi6 una calificacion de 10, la gestion de los recursos se
valord con un 8, y la organizacion y planificacion también obtuvieron un 10. Ademas,
se evidencia una falta de medios, materiales y personal adecuado, con una puntuacién
de 11. Las metas y objetivos no son claramente identificados (9), hay un notable
deterioro en el prestigio laboral y profesional (11), la mision de la institucion no es
comprendida por su comunidad (10), y se presenta un ambiente laboral negativo,

también con un puntaje de 11.
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3.1.2. Resultados de Guia de Encuesta.

Tabla N° 2: Carisma.

: Casi Casi
Items Siempre siempre A veces nunca Nunca Total
F % F % F % F % F % F %
Exhibe una

autoconfianza
sobresaliente que es
digna de mencioén.

1 77 |1, 77 | 2]183 | 1| 77 | 8| 615 | 13 | 100

Actla con integridad y

. 2 153 1 77 5 385 3 231 2 153 13 100
transparencia.

Es firme cuando la

) ., 1 77 |2 153 | 1| 7.7 6 | 46.2 | 3 | 23.1| 13 | 100
situacion lo demanda.

Actla de manera
consistente con sus 1 77 2 153 5 385 2 153 3 231 13 100
palabras.

Goza de mi respeto

— 1 77 |1 77 | 7538 | 2 |153 | 2 | 153 | 13 | 100

Generalmente tiene una

actitud optimista. 1 77 2 153 6 462 2 153 2 153 13 100

Frecuentemente
ejemplifica sus
pensamientos 0

decisiones a travésde su | 1 77 |\1 77 | 1| 7.7 8 | 615 | 2| 153 | 13 | 100
conducta (por ejemplo,
si se debe ser puntual, es
el primero en llegar).

Generalmente adapta
su estilo de liderazgo y
comportamiento a las
diferentes
circunstancias y
requerimientos.

2 153 1 717 1 1.7 7 538 2 153 13 100

Es habil para escuchar a

. 1 77 | 2] 153 | 1 7.7 6 | 46.2 | 3 | 231 | 13 | 100
los demas.

Fomenta un profundo
sentido de lealtad y 1 77 2 153 8 615 1 77 1 77 13 100
dedicacion hacia mi.

Inspira en mi un gran
entusiasmo por mi| 1 77 | 2153 | 7538 |1 | 77 |2 | 153 | 13 | 100
labor.

Se podria afirmar que
es un referente parael 1 7 1 77 2 153 8 615 1 77 13 100
grupo de docentes.

Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes. Junio del 2018.

Interpretacion.
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En cuanto a la dimension del carisma, el 61.5% de los docentes encuestados sefiala que
el director no muestra confianza en su equipo. Muchos consideran que sus acciones y
pensamientos a menudo carecen de coherencia. Aungue algunos directores demuestran
lealtad y compromiso, esto no les otorga las cualidades necesarias para liderar
eficazmente al personal docente. Un 53.8% de los docentes opina que, en ocasiones,
sienten respeto por el director y reciben algo de motivacion en su labor pedagogica. Por
otro lado, el 46.2% de los docentes manifiesta que el director rara vez toma decisiones
firmes cuando es necesario, ademas de no escuchar las opiniones de los demas y ser
optimista solo en ciertas situaciones. Finalmente, el 38.5% de los docentes indica que el
director a veces exhibe comportamientos deshonestos e incoherentes entre lo que dice y
lo que hace.

Tabla N° 3: Consideracion Personal.

. Casi Casi
e Siempre siempre A veces nunea Nunca Total
F % F % F % F % F % F %
Frecuentemente

respalda mis ideas y las
acciones que realizo
habitualmente.

1 77 |1 77 | 2| 153 | 8 | 615 | 1| 7.7 | 13 | 100

Estd preparado para
brindarme su apoyo
cuando implemento 1 77 1 77 9 692 1 77 1 77 13 100
cambios significativos

en mi labor..

Me transmite empatia

al reconocer  mis| 5 | 453 |9| 77 | 1| 77 |8 |615| 1| 77 | 13 | 100
emaociones y

requerimientos.

Esta al tanto de las

fortalezas y

debilidades decada 1 77 1 77 2 153 8 615 1 77 13 100
uno de los docentes

de la institucion.

Se interesa por
entender mi
perspectiva sobrelo| 2 | 153 |1| 77 | 1| 7.7 | 7 | 538 | 2 | 153 | 13 | 100
que ocurre en la

institucion.

Me motiva a

reconsiderar las

maneras 1 77 1 77 2 153 1 77 8 615 13 100

convencionales de
realizar las tareas.
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Me pregunta antes
de tomar decisiones
sobre asuntos que
me impactan.

2 | 153 |1 77 | 2| 153 |1 | 7.7 | 7 |538 | 13 | 100

Puedo depender de

suayudacuandola 2 153 2 153 1 77 6 462 2 153 13 100
necesito.

A menudo esta
dispuesto a asistir a
quienes requieren | 4 | 77 13| 231 | 6| 462 | 2| 153 |1 | 77 | 13 | 100
su apoyo en
cualquier ocasion.

Frecuentemente

valora las

necesidades de las

personas por

encima de los 1 77 2 153 1 77 2 153 7 538 13 100
procedimientos

organizativos 0

legales.

Trata a cada uno de
los profesores de
manera equitativa,
sin realizar | 1 | 77 |2| 153 | 1| 77 | 1| 7.7 | 8 | 61.5| 13 | 100
distinciones por
razones personales
0 profesionales.

Esta atento a las
inquietudes,
prioridades y
requerimientos de
las personas dentro
de la institucion.

2 153 2 153 3 231 S5 385 1 77 13 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes. Junio del 2018.

Interpretacion.

En relacion con la dimension de consideracion personal, el 69.2% de los docentes
encuestados indica que, en ocasiones, el director se muestra dispuesto a brindarles apoyo
durante los cambios significativos en su labor. Sin embargo, el 61.5% manifiesta que el

director rara vez respalda sus propuestas o actividades diarias, y no demuestra empatia
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al no comprender sus sentimientos y necesidades. Ademas, el director parece no conocer

las fortalezas y debilidades individuales de cada docente y nunca los motiva a cuestionar

las précticas tradicionales, tratando a los profesores de manera desigual debido a razones

personales o profesionales. Por otro lado, el 53.8% sostiene que el director casi nunca se

interesa por comprender su perspectiva sobre lo que ocurre en la institucién y no consulta

con ellos antes de tomar decisiones que les afectan. Tampoco parece tener en cuenta las

consideraciones humanas en lugar de enfocarse solo en aspectos organizativos o legales.

Un 46.2% de los encuestados sefiala que no reciben el apoyo del director cuando lo

requieren, y el 38.5% indica que el director casi nunca esta al tanto de los intereses,

prioridades y necesidades de los miembros de la institucion educativa.

Tabla N° 4: Estimulacién Intelectual.

Siempre Cas
Items p siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

Total

F % F %

=

%

=

%

=

%

F

%

Me impulsa a enfrentar
desafios y desarrollar 1 77 |1 7.7
propuestas creativas.

1.7

7.7

9

69.2

13

100

Valora las opiniones
diversas y las criticas
externas como 1 771 7.7
oportunidades para
perfeccionar el entorno.

7.7

15.3

61.5

13

100

Me motiva a avanzar en
mis tareas,
permitiéndome asumir
progresivamente
mayores
responsabilidades.

7.7

7.7

69.2

13

100

Me impulsa a pensar en
formas de optimizar mi 1 7.7 2 153
desempefio.

7.7

15.3

53.8

13

100

Me ofrece perspectivas
diferentes para abordar

. . : 2 | 163 |1| 7.7
situaciones complicadas

53.8

7.7

15.3

13

100

Me incentiva a sugerir
ideas y a fomentar la 1 7.7 2 153
creatividad.

1.7

7.7

61.5

13

100

Me alienta a ofrecer
comentarios
constructivos sobre su 2 153 | 1| 7.7
desempefio 0
propuestas.

46.2

15.3

153

13

100
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Logra que me resulte
sencillo reconocer mis 1 77 2 153 1 7.7 1 1.7 8 615 13 100
errores.

Facilita el desarrollo
completo de mis | 1 77 |1 77 |9|692 |1 | 77 1| 77 | 13 | 100
capacidades.

Expresa de manera
clara los objetivos y
criterios que debo
alcanzar.

2 153 1 77 7 538 2 153 1 77 13 100

Fomenta que el

profesorado gemere | , | oo 14| 77 | 1| 77 | 1| 77 | 9 |692]| 13 | 100
ideas novedosas en su

labor cotidiana.

Fomenta que las tareas
se realicen de forma
voluntaria en vez de
forzarlas.

2 153 1 77 8 615 1 77 1 77 13 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes. Junio del 2018.

Interpretacion.

En relacion con la dimension de estimulacion intelectual, el 69.2% de los docentes
encuestados sefiala que el director no los motiva a resolver problemas ni a generar ideas
innovadoras. Tampoco los impulsa a desarrollar su labor de manera autbnoma, lo que
les permitiria asumir mayores responsabilidades. Ademas, existe una notable falta de
apoyo para que los docentes exploren todo su potencial, y se observa una escasa
motivacion hacia la generacién de ideas creativas en su trabajo cotidiano.

Asimismo, el 61.5% de los encuestados afirma que el director no considera los diferentes
puntos de vista ni las criticas constructivas como elementos positivos que podrian
contribuir a la mejora de la institucion. Esta falta de estimulo también se traduce en que
no los incita a proponer nuevas ideas o a ser creativos, lo que dificulta la aceptacion de
Sus propios errores, ya que a veces permite que se lleven a cabo acciones sin imponerlas
con el objetivo de alcanzar metas especificas. Ademas, el 53.8% sostiene que el director
no los motiva a reflexionar sobre su desempefio, y en ocasiones no ofrece nuevos
enfoques para abordar situaciones problematicas, ni contribuye a que se alcancen los
objetivos establecidos. Por dltimo, un 46.2% indica que el director no fomenta una

critica constructiva sobre su trabajo o sus ideas en el ambito pedagogico.
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Tabla N° 5: Inspiracion.

Casl A veces sl Nunca Total

Siempre .
P siempre nunca

items

F % F % F % F % F % F %

Me integra en los
principios esenciales
que la institucion | 2 153 | 1| 7.7 1 1.7 8 | 615 | 1 1.7 13 | 100
incluye en su enfoque
educativo.

Me involucra en la
consecucion de  los
objetivos principales de
la institucion.

1 71 77177 1 77 9 692 13 100

Me incluye en los
procedimientos que se
desarrollan en la
institucion para fijar
objetivos relevantes
(P.E.C.,P.C,, etc.).

1 77 | 2153 | 1| 7.7 1| 77 | 8| 615| 13 | 100

Normalmente, tiene una

comprension clara de

las prioridades que son 1 7 1 77 8 615 2 153 1 77 13 100
esenciales para la

institucion.

Ha fomentado en mi
una profunda conexion
con los propésitos de la
organizacion.

1 77 |1 77 | 2153 | 8 | 615 | 1| 7.7 | 13 | 100

Fomenta un sentido de
pertenencia  en la
institucion  que  es
adoptado y
experimentado por el
personal docente.

2 153 1 77 1 1.7 2 153 7 538 13 100

Cultiva un sentimiento
de satisfaccion por ser | 2 | 1563 [1| 7.7 | 7| 538 | 2 | 153 | 1 | 7.7 | 13 | 100
parte de la institucion.

Establece una relacion
de confianza con el
personal educativo para
cumplir con los

objetivos planteados en

2 13 1 77 8 615 1 77 1 77 13 100

la institucién.
Reconoce la influencia
positiva que un

proyecto educativo bien
estructurado tiene en el
desempefio 6ptimo de la
organizacion.

1 77 |1 77 | 2| 153 | 8 | 615 | 1| 7.7 | 13 | 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes. Junio del 2018.
Interpretacion.
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En cuanto a la dimensién de inspiracion, el 69.2% de los docentes encuestados
manifiesta que el director no los involucra en la consecucidn de los principales objetivos
de la institucion. Un 61.5% opina que no se les toma en cuenta para establecer metas
significativas, como el Plan Educativo Curricular (P.E.C.) y otros proyectos. Muchos de
ellos casi nunca comprenden la importancia de un Proyecto Educativo sélido para el
correcto funcionamiento del centro. Adicionalmente, el director no fomenta en los
docentes un fuerte sentido de pertenencia hacia los objetivos institucionales. Pocas veces
los incluye en la promocion de los valores fundamentales que se contemplan en el
Proyecto Educativo. En ocasiones, los docentes tienen claridad sobre las prioridades
relevantes para la institucién, pero sienten que el director carece de confianza en su
capacidad para alcanzar las metas planteadas. Finalmente, el 53.8% de los encuestados
sefiala que el director no logra desarrollar un sentido de pertenencia en la institucién que
sea realmente asumido por el profesorado, lo que contribuye a una escasa identificacion
con la Institucion Educativa en su conjunto.

Tabla N° 6: Tolerancia.

casl A veces Casl Nunca Total

Siempre siempre nunca

Items

F % F % F % F % F % F %

Generalmente aborda de
manera adecuada los
problemas que generan 1 77 |1, 77 | 2| 153 | 7 |538| 2 |153 | 13 | 100
incertidumbre 0
ambigiedad en el centro.

Es capaz de cambiar su

PETEDSENE tras  » 453 1 77 8 615 1 77 1 77 13 100
considerar mis ideas o las
de otros.

Disfruta de unsentidodel | , | 77 |\ 1| 77 | 9|92 | 1| 77 | 1] 77| 13| 100
humor notable.

Aborda de manera abierta
con el profesorado los
temas polémicos 0
aquellos que generan
desacuerdos
significativos.

2 153 2 153 7 538 1 77 1 77 13 100

Es innovador/a,
presentando multiples | 1 77 |1 77 | 1| 7.7 1| 77 | 9692 | 13 | 100
opciones.
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Puede planificar vy
manejar su tiempode 1 77 1 77 8 615 2 1563 1 77 13 100

forma efectiva.

Es comprensivo con

las —  fallas OV 1 | 77 11| 77 |9le92 | 1|77 1] 7713/ 100
limitaciones de los

demas.

Realiza cambios en

decisiones 0 procesos

cuando las circunstancias 1 77 1 77 2 153 1 7.7 8 615 13 100
lo sugieren, manteniendo

una actitud flexible.

Frecuentemente
emplea los errores
como oportunidades | 2 | 1563 |1| 7.7 |8 | 615 |1 | 7.7 | 1| 7.7 | 13 | 100

para aprender vy

crecer.
Tiende a transmitir a
los demas las

. . 1 7 1 77 2 153 2 153 7 538 13 100
repercusiones de mi

posible estrés.

Aborda y gestiona los
conflictos con un enfoque | 1 77 | 2153 |8 |615 1| 77 | 1| 77 | 13 | 100
profesional.

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes. Junio del 2018.
Interpretacion.

En lo que respecta a la dimension de tolerancia, el 69.2% de los docentes encuestados
sefiala que el director carece de un sentido del humor adecuado y no muestra creatividad
al presentar diversas alternativas. A veces, puede ser tolerante con los errores o
deficiencias de los demas. Un 61.5% menciona que ocasionalmente es capaz de ajustar
sus perspectivas después de escuchar las opiniones de otros; ademas, es competente en
la organizacion y gestion de su tiempo. Sin embargo, no suele cambiar decisiones o
procedimientos incluso cuando las circunstancias lo requieren, lo que puede resultar en
un comportamiento inflexible. También tiende a aprender de los errores y enfrenta los
conflictos de manera profesional. Por otro lado, el 53.8% considera que el director rara
vez aborda de manera adecuada los problemas que generan incertidumbre o ambiguedad
en la institucion. A veces, se involucra en discusiones abiertas con el profesorado sobre
temas controvertidos o que generan desacuerdos significativos, y no proyecta los efectos

de su posible estrés sobre los demas.
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Tabla N° 7: Participacion.

Cas A veces Casl Nunca Total

SICHIDIE siempre nunca

items

F % F % F % F % F % F %

Es habil en la eleccion
correcta de las personas
para integrar un equipo de
trabajo.

2 | 153 |8] 615 |1 | 7.7 1|77 | 1| 77 | 13 | 100

Es competente en lograr
el respaldo de las
personas clave del centro
para alcanzar los distintos
objetivos de la
organizacion.

1 77 2 153 8 615 1 77 1 77 13 100

Es diestro en conseguir el
respaldo de las personas
importantes fuera del
centro.

2 153 |1 7.7 | 1| 7.7 8§ |615| 1| 7.7 | 13 | 100

Consigue que las
actividades realizadas en
nuestro centro sean
reconocidas fuera de él.

1 77 1 77 9 692 1 77 1 77 13 100

Se interesa en delegar
diferentes tareas a otras
personas sin intervenir en
su desarrollo posterior.

2 | 153 |1 77 | 1| 7.7 2 | 153 | 7 | 538 | 13 | 100

Me mantiene al tanto de

lo que ocurre en el centro, 1 77 1 77 9 692 1 77 1 77 13 100

Generalmente es habil en
formar y desarrollar | 1 77 |2 153 |8 | 615 | 1| 77 1| 77 | 13 | 100
equipos de trabajo.

Involucra al profesorado
de manera adecuada
cuando surgen problemas
que les conciernen.

2 153 1 77 1 1.7 1 77 8 615 13 100

Ha construido una
extensa red de
conexiones con
individuos y entidades
fuera de la institucion
educativa.

1 77 |1, 77 |9]|692 1| 77 (1| 77 | 13 | 100

Siempre  encuentra
tiempo para discutir
problemas 0
proyectos, incluso en
momentos de mucha
ocupacion

1 77 2 153 1 77 7 538 2 153 13 100

Se mantiene actualizado

sobre el progreso de las
actividades que ha
delegado, siempre

1 A I O R O B O Y OV 4 1| 77 |9 |692| 13 | 100
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adoptando una postura de
respaldo.

Logra equilibrar las
metas y requerimientos
del centro con los
intereses y necesidades
individuales del
profesorado.

1 771 77 1 1.7 2 153 8 615 13 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes. Junio del 2018.

Interpretacion.

En cuanto a la dimension de involucramiento, el 69.2% de los docentes encuestados
indica que el director, en ocasiones, logra difundir las actividades realizadas en la escuela
hacia el exterior. Ademas, a veces se asegura de mantener a los docentes informados
sobre lo que ocurre en el centro y de establecer conexiones con entidades y personas
fuera de la institucion educativa. Sin embargo, cuando se trata de delegar tareas, el apoyo
del director es escaso. Un 61.5% de los encuestados sostiene que el director,
generalmente, tiene la capacidad de elegir a los integrantes adecuados para los grupos
de trabajo, aunque en ocasiones demuestra destreza en la creacion y el fomento de dichos
equipos. No obstante, raramente consigue el respaldo de personas influyentes fuera del
entorno escolar. Asimismo, el director casi nunca involucra al personal docente de
manera efectiva en cuestiones que les afectan directamente, y a menudo no logra
equilibrar las metas del centro con los intereses individuales de los profesores. Por
Gltimo, el 53.8% sefiala que el director raramente se toma el tiempo necesario para
dialogar sobre proyectos o problemas con los docentes, incluso cuando tiene una agenda
ocupada, y no muestra interés en delegar tareas en otros sin interferir posteriormente en

su desarrollo.

Tabla N° 8: Desafio.

Catl A veces ikl Nunca Total

Slempre siempre nunca

ftems

F % F % F % F % F % F %

Estd atento a las
influencias externas| 2 | 163 |1| 77 | 1| 77 | 8 | 615 | 1| 7.7 | 13 | 100
y su potencial
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impacto  en la
institucion.

Considera la situacion y
el entorno del centro
antes  de proponer
posibles modificaciones.

15.3

7.7

7.7

15.3

53.8

13

100

Evalla el contexto y
entorno del centro
antes de  sugerir
cambios.

15.3

7.7

7.7

61.5

7.7

13

100

Tiende a evaluar los
riesgos antes de hacer
elecciones.

7.7

7.7

7.7

7.7

69.2

13

100

A menudo reconoce
cuando ha cometido un
error 0 ha actuado de
manera incorrecta..

7.7

7.7

7.7

7.7

69.2

13

100

Sabe lo que pueden
generar sus acciones

7.7

15.3

7.7

15.3

53.8

13

100

Logra transmitir sus
ideas de manera
adecuada a todos .

7.7

7.7

7.7

15.3

61.5

13

100

Es persistente en 10S
encargos que inicia
hasta que se completan.

7.7

15.3

7.7

61.5

7.7

13

100

Logra reconocer que no
todo depende de él y que
no puede resolverlo todo.

69.2

7.7

7.7

7.7

7.7

13

100

Obtiene resultados
sobresalientes en general
en el centro.

7.7

7.7

7.7

15.3

61.5

13

100

Es eficiente al
implementar las
decisiones en la préactica.

7.7

7.7

7.7

23.1

53.8

13

100

Estd capacitado para
enfrentar decisiones que
implican una gran
complejidad.

7.7

1

7.7

2

15.3

53.8

15.3

13

100

Interpretacion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes. Junio del 2018.

El 69.2% de los instructores participantes indican que el director rara vez evalla los

peligros antes de tomar decisiones, y no suele aceptar cuando comete errores o actta de

manera inapropiada. Ademas, el director presenta una actitud negativa, ya que no

reconoce que los docentes no pueden resolver todos los problemas de forma auténoma.

Por otro lado, el 61.5% de los encuestados afirma que el director casi nunca persiste en
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las iniciativas o proyectos que inicia hasta que se concluyen. También parece
desentenderse de las posibles repercusiones que los cambios externos pueden tener en la
institucion y enfrenta dificultades para manejar el estrés que conlleva su cargo.
Asimismo, no logra comunicar sus ideas de manera clara a la comunidad educativa, lo
que resulta en un desempefio general insatisfactorio en la institucion.

Finalmente, el 53.8% sostiene que el director rara vez estd listo para decisiones
complejas. No considera la realidad ni el contexto de la institucion antes de proponer
posibles cambios, ni es consciente de las implicaciones de sus acciones. Ademas, no es
eficaz al poner en préactica decisiones que podrian facilitar un liderazgo mas efectivo en

la gestidn educativa.

3.1.3. Resultados de Guia de Entrevista.

La situacion relacionada con la administracién educativa en la I.E. N° 14598 —

Huarmaca, en la Region de Piura, exhibe las siguientes particularidades:

En la dimension de carisma:

“El Director no es una persona que irradia simpatia, todo, por el contrario, inspira
desconfianza y al ambiente lo hace hostil. No tiene &ngel, no motiva sino genera
repulsion” (Entrevista docente. Junio 2018).

En la dimension consideracion personal:

“Nuestro Director no comparte nuestros propositos, no nos apoya en nuestros
guehaceres, es indiferente a nuestra identidad institucional. No aspira a que trabajemos

en equipo” (Entrevista a un educador. Junio 2018).

En la dimensién estimulacién intelectual:
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“(El Director no considera necesario que nos formemos, que actualicemos nuestros
conocimientos 0 que renovemos nuestra bibliografia. No brinda apoyo cuando
queremos participar en algin evento relacionado con nuestra labor profesional)”

(Entrevista a un educador. Junio 2018).

En la dimension inspiracion:

“El Director no fomenta en los docentes un sélido sentido de pertenencia hacia los
objetivos de la institucion, ni genera un sentido de comunidad que sea compartido y
experimentado por el profesorado, lo que contribuye a una escasa identificacién con la

Institucion Educativa” (Entrevista docente. Junio 2018).

En la dimensidn tolerancia:

“Entre las competencias interpersonales, una de las mds importantes es la tolerancia.
Esta actitud refleja el grado de madurez de un individuo en el @mbito social. Un Director
debe poseer la capacidad de autocontrol y la habilidad de comprender y atender a los
demas, lo cual se considera una virtud esencial” (Entrevista a un educador. Junio

2018).

En la dimension participacion:

“La implicacion de todos fomenta la solidaridad dentro de la institucion y fortalece las
relaciones personales entre quienes trabajamos en una I.E. Un Director que se
considera un verdadero lider promueve la participacion docente en aras del beneficio

del proceso de ensefianza aprendizaje” (Entrevista docente. Junio 2018).

En la dimensién desafio:
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3.2.

“Todo Director acepta retos, no existe posibilidad alguna de cumplir con la vision y
mision de la I.E. sino es planteandose metas que se deben lograr a fin de superar los

problemas institucionales” (Entrevista docente. Junio 2018).

MODELO TEORICO.
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“Plan Estratégico de Liderazgo Transformacional para Mejorar la Calidad de la Gestion

Talleres

“Gestion Educativa para la
Innovacion de la Direccion
Institucional’”.

“Instrumentos de Gestion
Educativa para el Desarrollo
de la Institucion”.

“Liderazgo
Institucional’”.

Educativa”.
Objetivos

Desarrollar las capacidades del
Director para la gestion educativa.
Estimular al Director a la practica de
nuevos modos de  direccién
adecuados a su Institucion.

Propiciar en los gestores educativos
la reflexion sobre su funcién, el
andlisis de la gestion en sus
instituciones orientada hacia el logro
de una Educacién de Calidad.

Lograr una interaccion sistematica
entre gestores e incrementar la
calidad del desarrollo del personal y
profesional en funcién de los
postulados fundamentales de las
teorias de la investigacion.

Tematica

1. ;Qué es Gestion?
2.;Qué es Gestion Educativa?

3. Nuevas Tendencias en la
Gestion Educativa.

1.Principales Instrumentos de
Gestion Educativa.

2. Proyecto Educativo
Institucional (PEI).

3. Plan Anual de Trabajo (PAT).

1. Liderazgo Transformacional

2. Toma de Decisiones.

3. Trabajo en Equipo y estar al
dia
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3.2.1. Realidad Problemética.

Las instituciones educativas retnen a individuos de diferentes edades y niveles de
formacion, quienes desempefian una variedad de funciones y comparten el mismo
espacio durante gran parte del dia. La escuela es parte integral de la comunidad, por lo
que no esta desconectada de la realidad que la rodea. Sus miembros, al igual que
cualquier otra parte de la sociedad, enfrentan dificultades personales y sociales, lo que
puede dar lugar a una variedad de conflictos (Prawda s/f).

En el Perd, la conduccidn de las instituciones educativas sigue estando influenciada por
métodos tradicionales y rigidos, lo que hace evidente la necesidad de una formacién
especializada y de alto nivel para todos los directivos en areas relacionadas con el
liderazgo. La mayoria de ellos tienden a seguir modelos autoritarios y conservadores,
ejerciendo su rol basado en la jerarquia, sin fundamentarse en competencias intelectuales
o0 cualidades inherentes a un buen lider. Ademas, carecen de planificacion estratégica,
no fomentan la motivacion, presentan un manejo ineficaz de las relaciones humanas y

toman decisiones que no contribuyen al cumplimiento de los objetivos institucionales.

En el Perd, muchos directores de instituciones educativas desempefian su rol de manera
empirica, sin haber recibido una formacién adecuada en gestion y liderazgo, lo que
genera numerosos problemas tanto en la administracion como en la gestion del personal,
afectando la respuesta ante la actual crisis educativa (Alvarado 2003). Si los directores
no desarrollan competencias clave para liderar, gestionar, guiar y estructurar la
administracion educativa dentro de la comunidad estudiantil, se enfrentaran a resultados

deficientes en los ambitos académico, administrativo e institucional.

El desafio a abordar radica en la inadecuada gestion educativa en la 1.E. N° 14598 -
Huarmaca, donde se busca que la labor directiva tenga un impacto significativo en los
procesos y logros educativos. Para lograr esto, se plantea disefiar una estrategia de
liderazgo transformacional, basada en los enfoques tedricos desarrollados por Bernard

Bass, Peter Drucker y Edwards Deming.

88



3.2.2.  Objetivo de la Propuesta.

Desarrollar un plan de liderazgo transformacional para mejorar la calidad y eficacia en

la gestidn educativa.

3.2.3.  Justificacion.

Esta propuesta tedrica tiene sentido y es necesaria por las razones que se exponen a

continuacion:

e Desde el nivel tedrico, Desde el enfoque tedrico, la propuesta es relevante porque se
basa en las ideas de Bernard Bass, Peter Drucker y W. Edwards Deming, que destacan
el liderazgo como una herramienta esencial para aumentar el compromiso dentro de la
comunidad educativa. Estas teorias fomentan la autoconciencia y el interés personal
para alcanzar objetivos compartidos, contribuyendo asi a lograr una gestion educativa
de calidad total. En el contexto actual, estas teorias ofrecen valiosas aportaciones para

enfrentar los retos y oportunidades que presenta un mundo cada vez mas globalizado.

e Desde el nivel practico, las teorias de Bernard Bass, Peter Drucker y W. Edwards
Deming facilitaron el desarrollo de talleres y la implementacion de estrategias
innovadoras para optimizar la gestion educativa. Como resultado, esto permite a los
involucrados en el ambito educativo elevar su rendimiento académico, profesional e

institucional a través del trabajo colaborativo.

e A nivel metodologico, se presenta como una estrategia de intervencion destinada a
optimizar la gestion educativa y, por ende, alcanzar metas compartidas.

En conclusidn, esta propuesta actlia como un recurso tanto tedrico como metodolégico

que puede ser valioso para investigaciones posteriores vinculadas al tema discutido.
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3.2.4. Fundamentacion.

Fundamento Tedrico.

Esta propuesta tedrica se sostiene sobre tres pilares conceptuales:

e Teoria de Bernard Bass, que argumenta que el Liderazgo Transformacional tiene el
potencial de aumentar el compromiso de los seguidores, asi como de fomentar la
autoconciencia y la aceptacién de la mision organizacional, motivandolos a priorizar
el bienestar del grupo sobre sus propios intereses. Bass sefiala que un lider
transformacional se enfoca en reconocer y desarrollar el talento de los miembros de la
organizacion, buscando cambiar sus creencias, actitudes y emociones. Este enfoque va
mas alla de simplemente gestionar estructuras, ya que busca influir en la cultura de la
organizacion para facilitar cambios profundos. Por lo tanto, un lider transformacional
debe manifestar carisma (creando una vision clara), inspirar (alentando a que se
establezcan altas expectativas), ofrecer consideracion individualizada (atendiendo y
respetando a cada seguidor) y promover la estimulacion intelectual (aportando ideas y

perspectivas innovadoras).

e Teoria de Peter Drucker, que propone la Gestién por Metas (GPM), un enfoque
ampliamente reconocido que se fundamenta en la determinacién de objetivos claros.
Este modelo establece que directivos y empleados deben colaborar para definir sus
actividades diarias, la direccion de los proyectos, las metas individuales para el

préximo afo y los estandares necesarios para lograr esos objetivos.

Los aspectos mas destacados incluyen la importancia de establecer metas de manera
colaborativa, la planificacion autonoma de las acciones y la evaluacion regular de los

avances.

e La autonomia que se otorga a los empleados en un sistema de Gestion por Metas les
brinda la posibilidad de atender sus necesidades de desarrollo personal.
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e Teoria de la Calidad Total de W. Edwards Deming, Se plantea que la Calidad Total
involucra cuatro fases: planificar, implementar, verificar y ejecutar. Estas fases influyen
en diversos elementos, tales como el resultado educativo, el grado de satisfaccion de los
estudiantes y del equipo de trabajo, asi como el impacto de la educacion, que se
consideran como indicadores o variables dependientes. Por otro lado, se toma en cuenta
la disponibilidad de recursos humanos y materiales, la elaboracion de la estrategia, la
administracion de los recursos, la metodologia aplicada y el liderazgo en la educacion,

que se clasifican como factores predictivos o variables independientes.

Fundamento Epistemolodgico.

La orientacion epistemoldgica, especialmente aplicada a la gestion educativa, fue crucial
para definir el rumbo adecuado en la elaboracion de la propuesta (Pardinas, 1985),
permitiendo asi identificar la justificacion y el proposito de sus métodos en la creacion

de conocimiento cientifico (Sandoval, 2002).

Esta relacionado con la manera en que se entiende el conocimiento, el saber, la ciencia
y la investigacién cientifica, asi como con la funcién que todos estos elementos cumplen
en el progreso de la sociedad.

7

Eundament ioléai

Hoy en dia, se reconoce que la gestion educativa se ve afectada por diversos factores
que pueden llevar a una desconexion en las distintas areas de administracion. Expertos
en el campo argumentan que una gestion educativa inadecuada en las instituciones
educativas genera desorganizacién, falta de compromiso y una débil identidad
institucional, ademas de una gestion curricular y pedagdgica deficiente. Es fundamental
abordar las deficiencias en la gestion educativa para mejorar los ambitos educativos,
institucionales y administrativos, con el objetivo de cumplir con la mision y vision de la

institucion.
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Fundamento Pedagdqgico.

Este enfoque de liderazgo permite a los directivos empoderar a sus docentes, creando un

ambiente de colaboracion y apoyo mutuo.

En el Marco Del Buen Desempefio, Docente se sefiala que el lider educativo y el consejo
escolar desempefian un papel fundamental en la direccion pedagdgica y en la garantia
de que los estudiantes logren aprendizajes significativos, asi como en la mejora de la
calidad de los procesos educativos. Se establece la importancia de una estructura escolar
que involucra a multiples actores educativos, incluyendo a administradores, docentes,
alumnos, representantes comunitarios y padres de familia, la cual opera bajo principios

democréticos y centra su labor en el aprendizaje de los estudiantes.

La direccion pedagogica ejerce una influencia notable al motivar y activar a los actores

educativos en la busqueda de las metas propuestas.

La transformacion de la escuela implica redefinir el rol de los administradores desde una
perspectiva de direccidn pedagdgica. Este tipo de liderazgo tiene la capacidad de influir,
motivar y movilizar las acciones de los actores educativos en funcion de los procesos de
ensefianza y aprendizaje. Se trata de una opcion clave para organizar una escuela que
priorice el aprendizaje, integrando la labor docente, un clima escolar positivo y la
colaboracion de familias y comunidad. En este contexto, entendemos la gestion escolar
como el "conjunto de acciones interrelacionadas que lleva a cabo el equipo directivo en
una institucién para facilitar y fomentar el logro de la intencionalidad pedagdgica junto
a los actores educativos"” (Pozner, 1995). Asi, uno de los desafios de la gestion escolar
es revitalizar los procesos que reconstruyan y rescaten el sentido y el valor de la vida

escolar, lo que implica crear y redefinir nuevas formas de hacer escuela.
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3.2.5. Estructura de la Propuesta.

La iniciativa se compone de tres talleres, los cuales estan estructurados con los siguientes
componentes: un resumen, los fundamentos, los objetivos, los temas, la metodologia, la

evaluacion, las conclusiones, las sugerencias y la lista de referencias.

Taller N°01: “Gestion Educativa para la Innovacién de la Direccion

Institucional”.

Resumen.
La Direccion Educativa ofrece una vision completa de la situacion institucional, lo que
facilita la creacion de planes que promuevan mejoras o innovaciones en los ambitos

organizativo, estructural, didactico y especifico de la institucion.

La funcion de la Direccidn es clave para activar y optimizar el funcionamiento de la
institucion, ejerciéndose mediante la capacidad de influir sobre el equipo docente y
administrativo, con el propdsito de guiarlos hacia el cumplimiento eficiente y motivado
de sus responsabilidades, a fin de alcanzar las metas trazadas. El rol directivo se basa en
la habilidad para gestionar personas, destacando la relevancia de su caracter, habilidades

profesionales, aspiraciones y los principios éticos que demuestra.

Fundamentacion.
El enfoque de Administracién por Objetivos de Peter Drucker destaca la necesidad de
una comprension compartida de las metas organizacionales, impulsando la colaboracion

y la consecucion de objetivos a través del trabajo grupal.

Objetivos.
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e Fomentar las habilidades del lider educativo para una gestion eficaz.
e Motivar al lider a implementar enfoques innovadores que se adapten a las necesidades
de su institucion.

Tematica.

Tema N° 01: ¢ Qué es Gestion?

INTRODUCCION

La gestion administrativa hace que la
educacion sea funcional en la vida de
los estudiantes, ya que imparte
efectividad a los recursos humanos.
Ayuda a obtener mejores productos,
servicios y relaciones humanas.

HAY  GESTION- a ppeily  3dl LAS PRACTICAS VERDADERAMENTE

involucramiento de todos en los procesos ADMINISTRATIVAS

de planeacion, organizacion, direccion,

evaluacion, toma de decisiones, resolucion .m.;.ﬁm::‘:.’.‘.'m--uwww

de conflictos y definicion e identificacion de ACTUALIZAR Y ADECUAR DEASADMCOS
retos y oportunidades de desarrollo LA cooRDINACION OE L3 LibERAZGo EMINENTEWENTE
estrategico de toda organizacion educativa. oe man@ericiente S

LA ORGANIZACION

A TRAVES DEL CONSEJO LA PLANEACION DEL
TECNICO DE LA MISION O ACTIVIDAD CENTRO EDUCATIVO,
MAS IMPORTANTE DE LA ESCUELA ZONA ESCOLAR O DEL SECTOR
+EL COMPROMISO DE RENDIR +EL SEGUIMIENTO Y MONITOREO
CUENTAS A QUIENES SOSTIENEN. CCONSTANTE DE LAS ACTIVIDADES.
LA ESCUELA O MANTIEN|
ADMINISTRACI!
ICURSOS MATES
MUEBLES E IN

R MANTENIMIEN
REALIZAR DILIGENCIAS PARA OTROS NUEVOS)
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DELIMITACION
ESPACIAL.- Las funciones que
desempefian los, directivos, son

eminentemente practicas admnistrativas,
ero %ueden ser de gestion; en primer
ugar hay que diferenciar las actividades
que no son administrativas y que
comunmente se tiene como
administrativas, estas son: Hacer oficios,
llenar formatos, archivar, etc., Estas son
actividades secretariales, no
admnistrativas.

Fuente: https://www.google.com/url?- _mggG8EA_Yb

Tema N°02: ¢ Qué es Gestion Educativa?

N
II SEMINARIO INTERNACIONAL
SOBRE GESTION EDUCATIVA DESCENTRALIZADA

Modelos de gestion territorial
para lograr aprendizajes de calidad

Gare o, TR @)  eme

Componentes de la Reforma

VISION Reforma de
Garantizar que todos los los
estudiantes del pais = =
logren aprendizajes Aprendizajes
de calidad con equidad,
con maestros
competentes y
comprometidos
mediante una gestion

Reforma de la

moderna, transparente v Gestion
descentralizada.

Accesa Competencias, Promocion
superior boraies deporte

Politicas Priorizadas
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Modernizacion

Aprendizajes

Aprendizajes de calidad para
todos, cerrando brechas

IIEE Seguras y \°
equipadas,

clima de

Rutas del
Aprendizaje
convivencia
Movilizacién por
Aprendizajes
Recursos/ WY
Materiales
pertinentes y
oportunos

Padres
comprometi-
dos con
aprendizajes

La escuela que

La gestion como problema: lo que se percibe

¥ Un Ministerio de Educacion burocratico e
ineficiente

¥ Desconexion entre nivel nacional y el nivel
regional y local

¥ Corrupcion extendida
K Capacidad limitada de los directores

¥ Problemas de gestion vinculada a los
elementos externos del servicio educativo:
infraestructura, computadoras

¥ Desconexion entre sectores

Productos clave

Modelo de Forma que adopta el ordenamiento
Gestién institucim'!a.l del Estado para proveer de
manera eficiente y con equidad los
Descentra- carnvirine adnrativne ron ol fin da

1. Marco Institucional

Estamos definiendo el marco normativo y los
arreglos institucionales necesarios para
organizar a los actores de los tres niveles de
gobierno y los diversos sectores involucrados
para mejorar el servicio educativo.

Hitos:

a. Definicion de roles y matriz de competencias
Aprobacion de la LOF

c. Elaboracion de Matriz de Gestion
Descentralizada

de la Gestion

Una gestién descentralizada,
participativa, transparente y
basada en resultados

Coord inacién Revalomuén
interguberna
Aehtal del docente
Organizacién
por procesos

Modelo de
Gestion
Territorial

Docentes

Mas oportunidades de
desarrollo , reconocimiento y
wvaloracién social y laboral.

Carrera
Publica
| Plan Pera Maestro

' Desarrollo

Un nuevo enfoque de gestion

Nuevos énfasis, en el marco de las politicas nacionales:
GESTION MODERNA y DESCENTRALIZADA.

A Gestion centrada en las personas: los aprendizajes

71 Gestion orientada a mejorar servicios con enfoque
territorial. Vinculada a las caracteristicas y
potencialidades culturales, sociales y econdmicas de
la diversidad territorial.

71 Gestion orientada al logro de resultados: atender el
derecho de la educacion y generar valor publico.

Dimensiones de la Reforma de Gestion

1. Marco Institucional

~>6<‘ 2. Articulacién de politicas

2. Articulacion de politicas

Estamos definiendo e implementando
politicas para la reforma educativa a partir de
mecanismos e instrumentos eficientes de
coordinacion, colaboracion y cooperacion
intergubernamental e intersectorial.

Hitos:

a. Pacto de compromisos

b. Construccion de espacios de relacion
intergubernamental

c. Articulacion de programas y proyectos

d. Articulacion intersectorial
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3. Sistemas integrados para la toma de ' 4. Desarrollo organizacional

decisiones

Estamos perfeccionando los sistemas de Estamos transformando el Ministerio desde

planeamiento, presupuesto e informacién una légica de procesos para poder responder

para tomar decisiones oportunas en base a mejor a los requerimientos del servicio

evidencias. educativo, rompiendo la falsa dicotomia entre
lo pedagégico e institucional.

Hitos:

Hitos:

a. Implantacion de la gestion por procesos.

b. Actualizar estructura organizacional del
MINEDU e instancias de gestion educativa

c. Modificacién ROF. Creacién nuevas Unidades

d. Simplificacion. Mejora de MAPROs

a. Revision de sistemas y formulacion estandares

b. Ajustes de los PPRs y programacion

presupuestal

Compromisos de gestion intergubernamental

d. Desarrollo de sistemas integrados y tablero de
mando

0

i 5. Transparencia y anticorrupcion @ 6. Desarrollo de capacidades

Estamos creando una nueva cultura
organizacional impulsando equipos con
vocacion de servicio publico, nuevas
capacidades, orientacion al ciudadano y con
légica de resultados.

Estamos instalando nuevas practicas de
gestion de riesgos que permita prevenir la
corrupcion, atender denuncias y sancionar
ejemplarmente, desde una ldgica de atencion

al ciudadano.
Hitos: Hitos:
a. Desarrollo de Sistema de Control Interno a. Plan Sectorial de Desarrollo de Capacidades

b. Marco del Buen Desempeiio del servidor
publico

Plan de Desarrollo de las Personas
Programas de formacién diversificadas
e. Articulacion de la asistencia técnica

b. Fortalecer atencidn y orientacion al ciudadano

c. Mejora de atencién de denuncias y reclamos

d. Mejora de sistema de transparencia y rendicion
de cuentas

a0

Fuente:

http://www.minedu.gob.pe/Delnteres/xtras/exposicion_viceministro_bolanos.pdf

Tema N°03: Nuevas Tendencias en la Gestion Educativa.

TENDENCIAS DE LA
GESTION EDUCATIVA

- AUTONOMIA

- DEMOCRACIA

- CALIDAD

« FORMACION INTEGRAL
« UNIVERSIDAD VIRTUAL
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RECURSOS HUMANO

+ Formacidn Personal y Apoyo a los
Aprendizajes de los Estudiantes

+ +

o 1.6 Liderazgo -
+ Vision égicay Planificacio . izacion Curricular + Logros de Aprendizaje
+ Conduccién compartida + Preparacion de la Ensenanza + Logros Institucionales
« Alianzas Estratégicas « Accién Docente en el Aula « Satisfaccion de la Comunidad
«+ Informacién y Analisis « Evaluacion Curricular i

« Recursos Financieros, Mat. y Tec.

+ Recursos Humanos
« Procesos de Soporte y Servicios

una actitud consciente
yreflexiva

Su objetivo no es
Controlar,
es orientar

CARACTERISTICAS

La definicién
La calificacién

nuevas

definicién de perfiles

realizar procesos de cambio.
demanda de formacién.
incorporar el conocimiento
concebir necesidad de formacién

o oG D S

5. Efectos que alcanza el
establecimiento Educacional

g™

AUTOEVALUACION
EN LA GESTION
EDUCATIVA

Analiza el proceso de
evidencias entregadas y
los niveles asignados,
como metas y objetivos
alcanzados

permite detectar las
oportunidades de
mejoramiento

realizan la evaluacion de
sus practicas de gestion,
ejemplo la guia 34

logra el
institucional

L s
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POLITICAS
DE
GESTION

CLAVES EN
LA GESTION
EDUCATIVA

ESTRATEGIAS

PERTINENCIA

By :

° oy

Fuente: https://es.slideshare.net/Gonzamero/nuevas-tendencias-en-la-gestion-educativa-
47413552

Desarrollo Metodologico.

Para alcanzar los objetivos del taller, proponemos un enfoque en tres etapas para cada

tema, asegurando una estructura efectiva.

Partes
Componentes Acciones
del Taller

Incentivar la motivacion de los asistentes.

Introduccion e Exponer claramente los objetivos de la sesion.
Revisar y confirmar los requisitos previos necesarios.

e El facilitador presenta el contenido de manera coherente y
estructurada.

Desarrollo e Los participantes realizan ejercicios practicos, ya sea de forma
particular o en equipos.

e Se realiza una valoracion constante para seguir el progreso de
los asistentes.

e El orientador proporciona asistencia complementaria para
asegurar la comprensién de los conceptos.
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e Se evalla la formacion alcanzada en relacion con los objetivos
de la sesion.

e Se comparten con los colaboradores los efectos de la
valoracion, ofreciendo refuerzos para mejorar y afianzar el
desarrollo del conocimiento.

Se hace una sinopsis de los puntos clave tratados.
Se motiva al grupo, resaltando la importancia y utilidad de los
conocimientos adquiridos.

e Se anticipa el asunto o tarea que se abordara en el proximo
encuentro.

Conclusién

Agenda Preliminar de Ejecucion del Taller.
Mes: Julio, 2018.
Periodicidad: Un tema por semana.

Desarrollo del Taller.

Taller N° 1
Cronograma por
Temas Tema N° 1 Tema N° 2 Tema N° 3
08:00
09:30
10:00
11:30 Conclusién y cierre de trabajo

Evaluacion del Taller.
Dado que nuestra tematica es de naturaleza propositiva, incorporamos una sugerencia
para la evaluacion. La elaboracidn de esta evaluacion debe tener en cuenta los objetivos

establecidos, el contenido abordado y la actuacion del facilitador.

Esta evaluacion esta pensada para ser utilizada al concluir el taller.

Por favor, indica con una X'y completa los espacios en blanco.
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Objetivos de la temética (Marca con una X)

¢Se llegaron a los objetivos planteados?

Si

No

¢Cubrieron con sus expectativas?

Si

No

¢cLe permiti6 explorar novedosas areas para

actualizarse

Si

No

I1. Contenidos de la temética (Marca con una X)

1.- ¢Le ayudaron a familiarizarse con el asunto ?

No

2. ¢Le brindaron la oportunidad de actualizarse en el

area?

Si

No

3. ¢Estuvieron alineados con los objetivos del tema?

Si

No

4. ;Cumplieron con sus propositos?

Si

No

Contenidos y Temas (Responder)

El contenido mas llamativo

El contenido poco interesante fue :

El contenido bien explicado y aplicado por

el orientador fue:

El contenido menos claro y dirigido por el

orientador fue:

El asunto en el que me hubiera gustado

mayor profundidad fue:

El contenido mas relevante fue:

I11. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

¢La exposicion del tema fue coherente y bien

ordenada?

Si

No

¢El uso de materiales interactivos fue:

Bueno

Regular

Malo

¢El control del equipo por medio del instructor

fue:

Bueno

Regular

Malo

¢El manejo del asunto por parte del orientador
fue:

Bueno

Regular

Malo

¢El manejo practico del orientador fue:

Bueno

Regular

Malo
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Conclusién.

1. Establecer una definicion de Gestion y Gestion Educativa nos facilitara entender su papel

fundamental en el progreso del Centro Educativo

Sugerencias.

1. Se Es fundamental promover una gestion educativa efectiva para el avance de la institucion.

2. Laformacién de los maestros es esencial para alcanzar una gestion educativa eficaz.

Bibliografia.

e Hernandez et al (2010). Metodologia de la investigacion. Editorial Mc.Graw-Hill México.

Deming (1989). Calidad, productividad y competitividad. La salida de la crisis. Diaz de
Santos, S.A.

Drucker (1995). El director en la organizacion educativa. USA.

Drucker (1999). Los desafios de la gerencia del siglo XXI. Grupo Editorial Norma.
Colombia.

Taller N° 02: “Instrumentos de Gestion Educativa para el Desarrollo de la

Institucion”.

Resumen.

En los centros educativos, es esencial implementar procesos de planificacion,
administracion, supervision y evaluacion, que actian como parametros para la gestion
escolar. Estos procedimientos son una valiosa contribucion administrativa, ya que

ofrecen una visién clara de la situacién a monitorear.

El lider de la institucion educativa expresa la importancia de consolidar y garantizar su

continuidad, enfocandose en aspectos administrativos no influenciados por tendencias
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pasajeras, sino desarrollando estrategias que apoyen y fortalezcan el impacto del trabajo

cultural en la comunidad.

En un contexto autoritario, definido por normas, 6rdenes y mandatos, resulta complejo
delinear el rol de la direccion en la escuela, sus desafios, sus oportunidades y la actuacion
de sus integrantes. Esto se debe a que, en raras ocasiones, se exige al directivo que

desarrolle una visién estratégica para la institucion educativa.

Fundamentacion.
La Teoria de la Calidad Total de Edwards Deming se enfoca en la mejora continua de la
calidad, destacando su importancia y beneficios. Adoptar esta filosofia significa cultivar

una "conciencia de calidad" en toda la organizacion.

La Teoria del Planeamiento Estratégico de Peter Drucker afirma que “planificar no se
trata de anticipar qué decision tomaré mafiana, sino de identificar qué decision debo
hacer hoy para lograr mis objetivos a futuro.” Segun Drucker, este enfoque es un proceso
continuo que involucra tomar decisiones en el presente, organizar de manera sistematica
los esfuerzos requeridos para llevarlas a cabo y evaluar los resultados de dichas

decisiones.
Objetivo.
Estimular a los responsables educativos a reflexionar sobre su rol y evaluar la gestion

dentro de sus instituciones, con la meta de lograr una Educacion de Calidad.

Temaética.
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Tema N° 01: Principales Instrumentos de Gestion Educativa.

FORMULANDO

E IMPLEMENTANDO EL
PROYECTO EDUCATIVO

INSTITUCIONAL

Carlos A. Yampufé Requejo

Procesos de Nivel O
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Procesos de Nivel 1: PE Direccion y Liderazgo

T PEO1 .
Desarrollar Planeamiento

Institucional
/PE01.1 PEO1.2 PEO1.3 PEO1.4
‘Formular el PEI Formular el PCI Formular el PAT Establecer el RI

il 2

P /

Enfoque de Procesos en la Institucion Educativa

Comunided. ENTRADA PROCESO SALIDA RESULTADO

familias y Mejores

estudiantes aprendizajes y
Ministerio de ¢ formacion
Educacion integral de los

DRE estudiantes.

wvmI0UMMLO®O

UGEL Necesidades y contexto Actividades realizadas por Servicio educativo

Gobierno Local social y territorial el equipo de la institucion oportuno, ®,

Sociedad civil Politicas y regulacién educativa que generan pertinente y de }3

Empresa Marco curricular valor en cada etapa. calidad. "‘
Recursos humanos

Materiales y recursos
Infraestructura,
entre otros

A=
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Procesos de Nivel 1: PE Direccion y Liderazgo Procesos de Nivel 1: PE Direccion y Liderazgo

PEO2 PEO3
Gestionar relaciones Evaluar la Gestion Escolar
interisntitucionales y comunitarias PE03.1 PE03.2
Monitorear el Evaluar los
PE02.1 PE02.2 PE02.3 Q desarrollo de los  procesos de la EI
Articular proyectos  Promover alianzas ~ Desarrollar mecanismos procesos de a El
y programas institucionales de articulacion con la
" comunidad . m PE03.3 PE034
zo Adoptar medidas ~ Rendir cuentas
'/G By para la mejora

Egiii o F - amgEm
R 20
Procesos de Nivel 1: PS Soporte al Funcionamiento de la |E

PS03 PS04
Administrar los Bienes, Recursos Administrar
y Materiales Educativos Recursos Econémicos

PS03.1 PS04.1

Registrar, Programar y
almacenar y ejecutar los gastos
dar de baja

PS03.2
Distribuir
y preservar

L

Procesos de Nivel 1: PO Desarrollo Pedagdgico y Convivencia Escolar

Procesos de Nivel 1: PO Desarrollo Pedagdgico y Convivencia Escolar

f Klm o ; Gestionat I
ortal $ 4
g P001 A POoz Dmmp'ﬁ.:gocmu C;I‘O:l"l::j:
Gestionar la matricula Preparar condiciones para la pOOLI OS2  POOES | POOdL pO042
gestion de los aprendizajes T e ] .
colegado  einnowicdn  pedagigico ¢
POOL1  POOL2  POOL3 PO021  PO022  POO23 B P e
Matricular Ratificarla  Recibiry otorgar +  Realizar la Programar el Disponer d §  dompatirierd S
. 7 i ¥ 3 Integral ol estudlarie.
matricula traslados programacion  tiempo para el - espacios para el :

. H
+ curricular aprendizaje aprendizaje H m“j
H ‘ H
KX I o
' Gestionar la Convivencia H
. Escolar y la Participacion H
: E PO0SA POOS2  }
Promover la Prevenit y fesol H
E convencia escolar mlrlly::x ~ . .
. H PO0S3 sooss ¢ AR
Promover la Vincur la € con H
paniipcn de la 1 Fammibador A G auﬂl“ .l‘
comunicad educatva

Fuente: https://es.slideshare.net/cayare2/instrumentos-de-gestin-escolar-2017
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Procesos de Nivel 1: PS Soporte al Funcionamientod ~ Procesos de Nivel 1: PS Soporte al Funcionamiento de la IE
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Tema N° 02: Proyecto Educativo Institucional (PEI).

@ mantenimiento de servicios eco eficiencia
Ql e

.I .

‘ -

El Proyecto Educativo Institucional (PEI) es un instrumento estratégico que orienta la
gestion institucional a mediano y largo plazo, en sintonia con los objetivos nacionales.

La creacidn de un PEI debe enmarcarse en una vision de proyecto histérico, sociocultural
y de desarrollo nacional. Tiene un enfoque retrospectivo que integra y resume la historia
y la identidad de la institucion, asi como un enfoque prospectivo, orientado hacia la
sociedad que deseamos construir.

Es la identidad que distingue a la organizacion y refleja el compromiso compartido por
los actores educativos, en relacion con sus propias ideas sobre el acto de ensefar.
Funciona como un catalizador para el cambio y la evolucion, siendo un proceso continuo
de analisis y construccion conjunta. También es vista como una herramienta colaborativa
que facilita la creacion de consensos en equipo para guiar y dirigir las practicas y
dinamicas que tienen lugar en la organizacién educativa, abarcando de forma integral
todos los &mbitos de la vida institucional.

Para disefiar el proyecto educativo institucional, es importante reconocer que las
diferentes fases de su construccion identifican los aspectos clave que lo conforman. En
este sentido, los siguientes componentes constituyen el PEI y, al mismo tiempo,
representan las etapas para su elaboracion:
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40
¢Qué es el Proyecto Educativo Institucional?

éCuadles son las caracteristicas del PEI?
® <
CH

Representativo

Funcional
Practico y util para la gestion / ‘efleja a la IE y a la comunidad
escolar, 5 educativa.

‘g Accesible h
De facil manejo, todos en la IE V

pueden entenderlo.

Estratégico Flexible

dCual es la Estructura del PEI?

" "
— —p
‘- — -
a - A —
identificacion Propuesta de
delalE gestion centrada
on los aprendizajes
Presenta sus datos Contiene los resultados
generales, los principos obtenidos por La IE. Se presentan los objetivos
de la educacidn y la a3l como la revision astratdgicos a tres afos
wion compartida de la de s funcionamiento y la planficacion paca
comunidad educativa ¥ S vinculacion con s logro
s 0 ddeelEs 20000 g 3w

s

i

v o gy Calenterm il fog.c0 Otyetieon
P oe - sdxcEn A O ASCOr e MG G DINVACICON
e crreanse Verisacer cor @ e
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¢Cudles son las etapas de formulacion del PEI?

ETAPA
ACCIONES

INICIALES

Tiempo sugerido
2 somanas

20
ETAPA

ANALISIS

SITUACIONAL

Tiempo sugendo
1 mes y medio

30
ETAPA

IDENTIFICACION
DELAIE

Tiempo sugendo
2 semanas

40
ETAPA
PROPUESTADE

GESTION
ESCOLAR

BASADA EN L0S

APRENDIZAJES
Tiempo sugerido

1 mes y medio

Fuente: https://es.slideshare.net/cayare2/instrumentos-de-gestin-escolar-2017.

Tema N° 03: Plan Anual de Trabajo (PAT).

El Plan Anual de Trabajo (PAT) es un recurso estratégico que facilita la organizacion de

las acciones de la institucion educativa, enfocandose en los resultados de aprendizaje.

Su finalidad es estructurar las tareas en la institucion mediante los Compromisos de

gestion escolar, implementando acciones operativas puntuales que promuevan vy

fortalezcan el rendimiento académico de los estudiantes.

El PAT se define como un instrumento operativo, cohesivo y colaborativo, ya que

requiere la participacion activa, critica y propositiva de todos los integrantes del entorno

escolar y del CONEI, quienes deben asumir sus responsabilidades segun las funciones

que les corresponden.
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Todas las acciones
propuestas en el PAT
se articulan en funcién
a un objetivo comun:
«Lograr las metas de
aprendizaje».

Todos lo pueden |
entender y manejar,

porque es eficaz, util, |

practico y sencillo.

 Se elabora, ejecuta y evalta
| con la participacion de toda |
! la comunidad educativa. '

¢Como se organizan las actividades del PAT?

BUEN INICIO DEL ANO e LA ESCUELA QUE QUEREMOS e BALANCE DEL ANO ESCOLAR

Primera *Balance de
Jornada de

Reflexion

Semana de
Planificacion

*Ajuste y Segunda
actualizacién Jornada de
de las Metas Reflexion

+ Analisis
resultados

ECE

e indicadores
de gestion

Tercera

compromisos Jornada de

Reflexion

* Balance y
rendicion de
cuentas en
relacion a
compromisos
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El PAT, EI PAT, en su fase inicial, se elabora en noviembre y diciembre, utilizando la
version actualizada de Excel disponible en el portal del Minedu. Las actividades se
organizan en torno a tres momentos clave del ciclo escolar: el inicio efectivo del afio
académico, la vision de la escuela deseada y la evaluacion del afio escolar, incluyendo

la rendicion de cuentas sobre los resultados obtenidos.

Para la elaboracion del PAT (noviembre/diciembre) y
el reajuste en MARZO (semana de planificacion) es

importante considerar: los insumos del monitoreo al PAT
2015 y los momentos del ano lectivo.

Momento de

las actividades

Aplicativo de L A
monitoreo 2015 +« Buen inicio del anfo escolar

\ = La escuela que queremas

| = Balance del afio escolar
y responsabilidad por
los resultados

Aplicativo de
elaboracion 2016
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La modificacién y renovacion del PAT se lleva a cabo del 1 al 11 de marzo, debiendo
completarse a mas tardar el 31 de marzo. En la jornada de planificacion, es fundamental

tener en cuenta los siguientes elementos:

PAT preliminar ' Resultados de la
elaborado el 2015 Evaluacién Censal

Es importante que este proceso de construccion sea
participativo y que retina a los actores educativos

(directivo, docentes, personal administrativo, padres
de familia y estudiantes).

Desarrollo Metodoldgico.

Con el fin de realizar nuestro taller y cumplir con los objetivos definidos, sugerimos
adoptar un enfoque metodolégico que conste de tres fases para cada uno de los temas

tratados.

Partes
Componentes Acciones
del Taller

e Incentivar la motivacion de los asistentes.
Introduccion e Exponer claramente los objetivos de la sesion.
e Revisar y confirmar los requisitos previos necesarios
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Desarrollo °

El facilitador presenta el contenido de manera coherente
y estructurada.

Los participantes realizan ejercicios practicos, ya sea de
forma particular o en equipos.

Se realiza una valoracion constante para seguir el
progreso de los asistentes.

El orientador proporciona asistencia complementaria para
asegurar la comprensién de los conceptos

Conclusién

Se evalta la formacién alcanzada en relacion con los
objetivos de la sesion.

Se comparten con los colaboradores los efectos de la
valoracion, ofreciendo refuerzos para mejorar y afianzar
el desarrollo del conocimiento.

Se hace una sinopsis los puntos clave tratados.

Se motiva al grupo, resaltando la importancia y utilidad
de los conocimientos adquiridos.

Se anticipa el asunto o tarea que se abordara en la préximo
encuentro.

Agenda Preliminar de Ejecucion del Taller.

Mes: Agosto, 2018.

Periodicidad: Un tema por semana.

Desarrollo del Taller.

Taller N° 2
Cronograma por
Temas Tema N° 1 Tema N° 2 Tema N° 3
08:00
09:30
10:00
11:30 Conclusion y cierre de trabajo
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Evaluacion del Taller.

Por ser nuestra tematica de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta de

evaluacion, el disefio de esta evaluacion demanda tener en cuenta los objetivos y el

contenido de la tematica y el desempefio del facilitador.

Esta evaluacion esta disefiada para ser aplicada al finalizar éste.

Por favor marca con una Xy responder en los espacios en blanco.

Objetivos de la tematica (Marca con una X)

¢Se llegaron a los objetivos planteados? Si No
¢Cubrieron con sus expectativas? Si No
¢Le permiti6 explorar novedosas 4areas para Si No
actualizarse
I1. Contenidos de la tematica (Marca con una X)
1.- ¢ Le ayudaron a familiarizarse con el asunto ? Si No
2. ¢Le brindaron la oportunidad de actualizarse en el Si No
area?
3. ¢Estuvieron alineados con los objetivos del tema? Si No
4. i Cumplieron con sus propdésitos? Si No

Contenidos y Temas (Responder)

El contenido mas llamativo

El contenido poco interesante fue :

El contenido bien explicado y aplicado por

el orientador fue:

El contenido menos claro y dirigido por el

orientador fue:
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El asunto en el que me hubiera gustado

mayor profundidad fue:

El contenido mas relevante fue: | o

I11. Desempeiio del Facilitador (Marca con una X)

¢La exposicion del tema fue coherente y bien Si No

ordenada?

¢ El uso de materiales interactivos fue: Bueno Regular Malo

¢El control del equipo por medio del instructor | Bueno Regular Malo

fue:

¢El manejo del asunto por parte del orientador | Bueno Regular Malo

fue:

¢ El manejo préctico del orientador fue: Bueno Regular Malo

Conclusioén.

1. 1. Es esencial que los responsables educativos comprendan y apliquen herramientas de

gestidn para optimizar la administracion educativa.

Recomendaciones.

1. Ampliar los temas abordados en los talleres.
2. Inspirar a los participantes a implementar estrategias innovadoras para el mejoramiento

continuo de la institucién educativa

Bibliografia.

e Hernandez et al (2010). Metodologia de la investigacion. México: Mc Graw-Hill.
e Deming (1989). Calidad, productividad y competitividad. La salida de la crisis. Diaz de
Santos, S.A.
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Drucker (1995). El director en la organizacion educativa. USA.
Drucker (1999). Los desafios de la gerencia del siglo XXI. Grupo Editorial Norma.
Colombia.

Taller N° 03: “Liderazgo Institucional”.

Resumen.

El taller proporcionara conocimientos sobre el liderazgo como elemento esencial en las
instituciones educativas, fomentando la aplicacidn de habilidades de liderazgo, la toma
de decisiones, la colaboracién en equipo y la incorporacién de nuevas perspectivas, lo

que contribuira al exito en su labor.

Fundamentacion.

La teoria del liderazgo transformacional de Bernard Bass sostiene que el lider debe crear
y transmitir una vision clara para la organizacion, logrando asi la aceptacion y el
compromiso de su equipo. Este tipo de lider se enfoca en identificar y desarrollar el
potencial de los integrantes, buscando cambiar sus creencias, actitudes y emociones. Su
influencia va mas alla de la gestion de estructuras, ya que también busca impactar en la

cultura organizacional para facilitar su transformacion.

Objetivo.

Fomentar una comunicacidn permanente entre los gestores para potenciar el crecimiento
personal y profesional, basado en principios teéricos de investigacion.

Tematica.

Tema N° 01: Liderazgo Transformacional.
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El liderazgo transformacional surge a partir
de James Mac Gregor Burns y Bernad
M. Bass, que describieron una serie de
cualidades que conformaban un tipo de
liderazgo empresarial que se comenzaba a
valorar mas en el mundo de la empresa.
Se trataba del concepto de liderazgo
transformacional.

Modelo de liderazgo
transformacional

Este modelo propone un tipo de lider que
ofrece extraordinaria motivacion al apelar
alos ideales y valores morales de sus
seguidores e inspirarlos a adoptar nuevas
maneras de pensar en los problemas. La
influencia de los lideres
transformacionales reside en su
capacidad para inspirar a los deméas con
sus palabras visiones y actos.

1.- INFLUENCIA
IDEALIZADA

2.-MOTIVACION
INSPIRADORA

3.-CONSIDERACION
INDIVIDUAL

Liderazgo
Transformacional

4.-ESTIMULACION
INTELECTUAL

MODELO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

FACTORES
SITUACIONALES
-Crisis
-Necesidades de
trabajo en comin

117



Ventajas:

Desarrollo de habilidades sociales
El lider es un ejemplo a seguir
Aumento de la autoestima de los trabajadores, lo

que supone mayor productividad y mayores
beneficios

Menores costes porque no es necesario rotar o
sustituir trabajadores

Mayor probabilidad de haber nuevas y mejores
iniciativas

Aprendizaje corporativo

Se transforman a si mismos. Trabajan todos los
dias para evolucionar como lideres.

Transforman a quienes les rodean. Desarrollan
otros lideres, crean valor para las personas.

Transforman a la organizacién, a la comunidad
y al mundo.

En una frase: Los lideres transformacionales
cambian el estado de las cosas.

Desventajas:

Asume que hay motivacion por parte del
trabajador.

Los resultados son visibles a largo plazo.

No todos los lideres pueden ser
transformadores.

Carece de detalles de aplicacion.

Hay un gran potencial de abuso ya que no
siempre se utiliza moralmente.

Se consideran a si mismos como agentes
de cambio.

Son visionarios con un alto nivel de
confianza en su intuicion.

Conciben y articulan nuevas oportunidades
para la organizacion.

Inspiran a los seguidores hacia la
excelencia.

Lideran con el ejemplo.
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Fuente: https://es.slideshare.net/cayare2/instrumentos-de-gestin-escolar-2017

Tema N°02: Toma de Decisiones.

L& canespande
wms decixiones
{1 poctam e
conjuEmente con
los miembros de bu
OrEAIZHCION

Enfréntan problemis ‘
constantemenic

Debven tomar
docikiones

po grmadis o no
progrmadas

grado de
informscidn cxisten
dilerentes formas
e enfrentar el
proceso de toma de
decisiones

Conllevan a
condiciones  de
certeza, riesgo o
incertidumbre.
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Los esoenarios son iTVen pard mejorar
mstrumentos emp leados cisiones a largo plazo,
paramejorar ka motivar el cambio,
percepcidn, Son genérar trayectoria de
instrimentos pars [ Alternativis, construir
generacién de redes onentadas-al
conversacion de conocimiento futuro,

estrategias. visidn y plan de accidn

Decisiones programadas

En Jas mstituciones
educat) & MANE Y VATIOS
escenanios: Las decisiones
pot peneral se dun bajo
pardmetnos normativos,
Segiin Iy mformacion que se
lengn astus condiciones o
ESCeNATIOS SO

LA INFORMACION ES
IMPORTANTE PARA LA TOMA
DE DECISIONES, PUES ESTA SE
TRANSFORMA EN ACCIONES
UNA VEZ QUE ES ANALIZADA.

Kahn: Libre de sarpresas, el pear escenario, ¢l
mejor escenario basado en un buen manejo y la
buena suerte.

- E s ol e ki
cuantitativos.
Por el tipo de futuro: Normativo, exploratorio

Por ¢l pr quelo Del
hacia el futuro, del futuro hacia el presente.

HERRAMIENTAS DE LAS DECISIONES

MODELOS MATEMATICOS APLICADOS A
LA ADMINISTRACION

DESCRIPTIVO

NORMATIVO
DETERMINISTICO
PROBABILISTICOS

'SE EMPLEAN SOBRE TODO
CUANDO SE REQUIERE TOMAR
DECISIONES EN CONDICIONES
DE RIESGO E INCERTIDUMBRE
PARA TOMAR LA ALTERNATIVA
. QUE MAS PROBABILIDAD DE
EXITO GENERE.

Laescuela objeto de estudio, ubicada en la ciudad de Porlamar,

estado Nueva Esparta y di o
que debe analizar para llevar acabo decisiones en sus actividades
pedagégicas y administrativas. Algunos ejemplos son:

W,

=

Reglamento interno.

\

Cuhn:Dﬁmde ‘matricula escolar.
Planificaciones semanales y proyectos de aprendizaje u endégenos.

J

~

RS, e T qnethﬁ

(" Riesgo: Desinterés de los estudi

tudiantes por aprender y asistir ]
contemplada en la inasistencia y deserciéna mitad del afio escolar.
ivas ei les entre miembros de la organizacion,

Fallas en las relaci e

&

Dotacién de ali para los nifios, afectad pnr:hfxl;‘uginmmywﬁ&adum. )

S dicc

4, drogs
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Vision institucional

DEFINICION DE CRITERIOS

=M

Valores

Objetive: Prpones

cstmicgias
admymistrativas do
de la icaci COmAImENe HOn

relaciones inlu'pemndn se define el andiw del estudio. mejorar de Lis
relacianes

EVALUACION DE ALTERNATIVAS s Trivriets

Rculuu mesas de lmhujm y conversatorio sobre el manual
la % iy

% il ApEniviy ik Participacidn activade | idad escolar para
interpersonules. que plan con sus -
Proponer canales adecuados al gerente educativo para que

i i I L ion. hmodbndeul]au M&m:::de
Motivar a Rep ¥ Resp bles a nh;u cﬁwb:dcmdndocenhepmh
i sobre la idn de sus rep los, asi a bio de ideas y elaboracion de
involucrarse en las actividad, L proyectos y actividades.

ELEGIR LA ALTERNATIVA

1

DECISION APLICADA  Se aplicé el plan de accién, en el periodo escolar
2015-2016

ACTIVIDADES
Promocian de talleres, chari; reuniones, consejos, asambleas, conversatorio
mesas de trabajos, circulos de accion docente para la discusion, Intercambio de
Ideas y elaboracion de proyectos y actividades
Proponer canales adecuados al gerente educativo para que transmita mejor la

informacién y esta llegue mejor

Realizar mesas de trabajos y conversatorio sobre el manual de convivencia. la

unicacion asertiva y las relaciones Interpersonales
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EVALUACION Y EL SEGUIMIENTO DE

LAS DECISIONES TOMADAS
Los rmsultados obtenidos de las
actividades desarrolladas  se.
registraron en un informe final que RECOMENDACIONES
fuc sometido en un proceso de
discusién  y  reflexiones  pam Estudiar la posibilidad de seguir
reorientar los nucvos  planes  de aplicando este plan en el afo
accién par el actual periodo escolar. escolar en curso, volver hacer un

diagndstico y de ser preciso
evaluar nuevas aliernativas que
permitan integrar ain a los mds
FALLAS ENCONTRADAS renuentes dentro de la institucidn

Retardos en atender la problemdtica.

AGin se observan cienos conflictos
entre estos gue no  paticiparon
adtivamente con miembros de la

“\
X

Fuente: https://es.slideshare.net/ ROSMERYASTUDILLO/toma-de-decisiones-en-instituciones-
educativas-en-escenarios-diferentes

Tema N° 03: Trabajo en Equipo y estar al Dia.

recuentemente, se hace una analogia entre el sector médico y el educativo, destacando
que, si los profesionales de la salud no se actualizan con los constantes avances en su
disciplina, estariamos exigiendo cambios debido al uso de tratamientos que ya han

quedado obsoletos.

Pensemos en el mundo educativo:

v ¢(Estamos los maestros al tanto de los cambios que ocurren en la vida actual?
v ¢Realizamos investigaciones en grupo para mejorar la educacion?

v ¢Por qué continuamos usando sistemas de transmision de conocimientos, a

pesar de saber que no son efectivos y que los resultados son insatisfactorios?

v ¢Por qué resulta tan complicado llevar a cabo investigaciones para mejorar la

educacion?
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v ¢Cuéndo nos daremos cuenta de que es necesario que los educadores permitamos
el acceso de la sociedad a las instituciones educativas?

v ¢Por qué resulta tan complicado coordinarse y colaborar en equipo, a pesar de
que se ha demostrado que es lo més efectivo?

v ¢Cuantas oportunidades perdemos en las escuelas al no colaborar en equipo?

La profesora Rosa Mufioz sefala que “la colaboracion entre docentes es gratificante y
facilita el aprendizaje y la innovacidon”. Trabajar en equipo implica que “cada miembro
debe esforzarse al maximo y aceptar las contribuciones del grupo”. La labor se enriquece
gracias a la combinacién de habilidades y experiencias de diversas personas. Para que el
trabajo en equipo sea efectivo, es necesario establecer y acordar ciertas normas que

beneficien al alumnado.

Tanto en Primaria como en Secundaria, los estudiantes tienen diferentes profesores y
profesoras, lo que requiere una coordinacion obligatoria (en tutorias, departamentos,
ciclos, etc.). Sin embargo, hay docentes que operan de manera aislada, lo que provoca
una falta de coordinacion. Como resultado, los estudiantes reciben mensajes y enfoques

educativos variados en cada tramo horario, lo que a menudo genera confusion.

“Es cierto que el trabajo de los profesores se desarrolla, en muchas ocasiones, de
manera individual. La actividad docente en si misma ha sido tradicionalmente un
quehacer aislado: un profesor frente a su grupo de alumnos. A los ensefiantes se
nos prepara sobre todo para trabajar individualmente y se nos suele evaluar
también en funcién del desarrollo personal de nuestro trabajo en las aulas. Sin
embargo, frente a numerosas situaciones de aislamiento y de individualismo
profesional, muchos otros profesores y profesoras trabajan, de manera méas o
menos habitual, en equipo con sus compafieros de nivel, ciclo o departamento,
incluso forman grupos de centro o zona. Las situaciones de colaboracion son muy
diversas, aunque todas comparten el interés o la necesidad de actuar en equipo:
desde el pequefio grupo de profesores de un nivel que se retne para preparar las

clases de la semana, hasta el claustro de un centro que toma decisiones conjuntas

123



en relacion con su proyecto educativo; desde los colectivos pertenecientes a una
misma area y nivel, hasta aquellos formados por profesionales con distintas
especialidades y que ensefian en diversas asignaturas y niveles educativos”.
(Serafi Atlnez)

¢Por que tantos maestros deciden trabajar con sus compafieros? ¢ Qué hace que muchos
grupos de profesores se retnan, a veces sin obligacion? ¢Qué buscan lograr colaborando

entre ellos?

El Trabajo en Equipo.

> Impulsa la innovacion y refuerza principios que ayudaran a elevar la calidad de
la educacion.

> Facilita que los docentes puedan abordar un tema en comudn desde diferentes
perspectivas, lo que enriquece el enfoque general.

> Mejora la autoconfianza del docente y reduce el riesgo de aislamiento y
frustracidn, que en ocasiones puede surgir en la labor educativa.

> Estimula la investigacion y la creatividad, ya que el docente se siente impulsado
a desarrollarse dentro del grupo de trabajo.

> Esto permite a los estudiantes recibir una orientacion coherente y avanzar en una
direccion unificada.

> Los alumnos ven a sus maestros como modelos a imitar en su propio trabajo.

> Facilita el acceso de la sociedad a la escuela para que pueda absorber el realismo
esencial para el trabajo educativo.

> Reconoce que la adquisicion de conocimientos puede ocurrir en cualquier
momento y en cualquier entorno.

> Se valora la autonomia estudiantil, reconociendo que los alumnos son los
principales responsables de su propio aprendizaje.

> Valora la diversidad cultural y fomenta la inclusion de cada uno de los
estudiantes.
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> Promueve las interacciones personales y contribuye a crear un ambiente positivo

en las instituciones educativas.

“Brindar a nuestros alumnos la formacion de excelencia que, realmente merecen

requiere que quienes los educamos compartamos ciertos planteamientos comunes

y también criterios y principios de actuacion suficientemente coherentes. Esos

requisitos no son posibles sin la adecuada coordinacién que proporciona la

colaboracion mediante el trabajo en equipo . (Serafi Atlnez)

La colaboracion entre comunidades educativas potenciaria los resultados y enriqueceria

la educacion a traves de la sinergia colectiva.

Desarrollo Metodoldgico.

Proponemos un enfoque metodoldgico en tres etapas para desarrollar nuestro taller y

lograr el objetivo establecido.

Partes
Componentes
del Taller

Acciones

Introduccion

Incentivar la motivacion de los asistentes.
Exponer claramente los objetivos de la sesion.
Revisar y confirmar los requisitos previos necesarios

Desarrollo

El facilitador presenta el contenido de manera coherente
y estructurada.

Los participantes realizan ejercicios practicos, ya sea de
forma particular o en equipos.

Se realiza una valoracion constante para seguir el
progreso de los asistentes.

El orientador proporciona asistencia complementaria para
asegurar la comprensién de los conceptos

Conclusién

Se evalua la formacion alcanzada en relacién con los
objetivos de la sesion.

Se comparten con los colaboradores los efectos de la
valoracion, ofreciendo refuerzos para mejorar y afianzar
el desarrollo del conocimiento.
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Se hace una sinopsis los puntos clave tratados.
Se motiva al grupo, resaltando la importancia y utilidad
de los conocimientos adquiridos.

e Seanticipa el asunto o tarea que se abordaréa en la préximo
encuentro.

Agenda

Agenda Preliminar de Ejecucion del Taller.

Mes: Setiembre, 2018.

Periodicidad: Un tema por semana.

Desarrollo del Taller.

Taller N° 3
Cronograma por
Temas Tema N° 1 Tema N° 2 Tema N° 3
08:00
09:30
10:00
11:30 Conclusién y cierre de trabajo

Evaluacion del Taller.
Dado que nuestra tematica es de naturaleza propositiva, incorporamos una sugerencia

para la evaluacion. La elaboracidn de esta evaluacion debe tener en cuenta los objetivos

establecidos, el contenido abordado y la actuacion del facilitador.
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Esta evaluacion esta pensada para ser utilizada al concluir el taller.

Por favor, indica con una X y completa los espacios en blanco

I1l.  Obijetivos de la tematica (Marca con una X)

7. ¢Se llegaron a los objetivos planteados?

Si

No

8. ¢Cubrieron con sus expectativas?

Si

No

9.¢(Le permiti6 explorar novedosas areas para

actualizarse

Si

No

I1. Contenidos de la temética (Marca con una X)

1.- ¢ Le ayudaron a familiarizarse con el asunto ?

Si

No

2. ¢Le brindaron la oportunidad de actualizarse en el

area?

Si

No

3. ¢Estuvieron alineados con los objetivos del tema?

Si

No

4. i Cumplieron con sus propdsitos?

Si

No

Contenidos y Temas (Responder)

El contenido mas llamativo

El contenido poco interesante fue :

El contenido bien explicado y aplicado por

el orientador fue:

El contenido menos claro y dirigido por el

orientador fue:

El asunto en el que me hubiera gustado

mayor profundidad fue:

El contenido mas relevante fue:

111. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

11.  ¢La exposiciéon del tema fue coherente y

bien ordenada?

Si

No

12.  (El uso de materiales interactivos fue:

Bueno

Regular

Malo
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13.  (El control del equipo por medio del | Bueno Regular Malo

instructor fue:

14.  ;El manejo del asunto por parte del Bueno Regular Malo

orientador fue:

15.  ¢El manejo préactico del orientador fue: Bueno Regular Malo

Conclusiones.

1. Ladireccion estratégica impulsara el avance de la organizacion.

2. La comunicacién mas productiva surge en proyectos conjuntos, un entorno donde se
intercambian opiniones (analizan y consensuan) y se establecen metas compartidas en pro
de la institucion.

3. Losequipos, de manera conjunta y participativa, plantean tacticas fundamentales para forjar

una imagen positiva o el liderazgo de la entidad.

Sugerencias.
1. La esencia de la organizacion se forma mediante la inclusion y el compromiso, lo que
implica un esfuerzo conjunto.
2. Es imprescindible desarrollar diversas formas de participacion y liderazgo que se
fundamenten en la colaboracién y el dialogo.
Bibliografia.
e Bass (1998). Transformational leadership: Industry, military and educational
impact. Hillsdale: L Erlabaum.
e Kotter (2002). Lo que de verdad hacen los lideres. México: McGraw-Hill.
e LOpez (1994). La gestion de la calidad en educacion. Madrid: La Muralla.

3.2.6. Cronograma de la Propuesta.
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I.E. N° 14598 — Huarmaca, Provincia Huancabamba, Regién Piura.

Fecha por Taller, 2018 Taller N°1 | Taller N°2 | Taller N° 3
Meses Julio Agosto Setiembre
Semanas 1123 1123 1123
Actividades

Coordinaciones Previas

Convocatoria de Participantes

Formalizacion de Talleres

Conclusiones

3.2.7. Presupuesto.

Recursos Humanos.

Precio
Especificaciones Cantidad Unitario Total
Remuneraciones:
Vv Instructor 1 persona S/ 400.00 S/
v Coordinador 1 persona S/250.00 1200.00
S/750.00
Viaticos y asignaciones:
v Transporte local 1 persona 300 S/300.00
Total S/ 2250.00
Recursos Materiales.
Especificaciones Cantidad Precio unitario Total
Material de escritorio:
v Papel de oficina A4 2 millares S/22.00 S/ 44.00
v Boligrafos 13 unidades S/ 0.50 S/ 6.50
13 unidades S/ 1.00 S/ 13.00
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v Lépiz de grafito

Material de ensefianza:

v Marcador para papel | 13 unidades S/ 3.00 S/ 39.00

Soporte informético:

v Memoria Flash 1 unidad S/ 20.00 S/ 20.00
Servicios:
v Escritura digital e 600 hojas S/0.20 $/1200.00
impresiones en papel
v Copias 450 hojas S/0.10 S/45.00
v Espiralado de 4 juegos S/5.00 S/20.00
informe 4 juegos S/20.00 S/ 80.00

v Encuadernado

Total S/1494.00

Resumen del Monto Total

v Capital Humano S/ 2250.00
v Bienes Materiales S/1494.00
Total S/3744.00

3.2.8. Financiamiento de los Talleres.

Responsable: SOSA MADRID, Rosalia Elizabeth.

3.3. DISCUSION.

La gestion educativa debe orientarse a la aplicacion de los principios generales de la
administracion en el ambito académico. Esta disciplina se enfoca en analizar como se
organiza el trabajo dentro de la educacion. Asi, no solo es importante el rendimiento de
los actores involucrados, sino también su percepcidn sobre su labor pedagogica y su

capacidad para abordar los retos educativos de manera inteligente, respetando sus
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derechos y los de los demas. La gestion educativa trasciende la teoria; su contenido se
nutre tanto de los principios de administracion como de la realidad practica en la que se
desenvuelve. Es en este marco donde la gestion se manifiesta a través de la
implementacién de principios tanto de la administracion como de la educacion,
adoptando un enfoque sistémico. En la actualidad, la labor institucional se ve
profundamente influenciada por las politicas educativas y los esfuerzos que se realizan
para ponerlas en practica. Este aspecto revela que la gestion educativa no es Gnicamente
pragmatica, sino que también incorpora una dimension politica. Los cambios en esta
gestién dependen de las politicas nacionales que se originan en un contexto de
globalizacion, que impacta diversos aspectos de la vida social. Por ende, es esencial
revisar y reorganizar las directrices de gestion para asegurar que no solo se fomente la
calidad educativa en términos de infraestructura y ampliacion del conocimiento, sino
que cada institucion elabore, implemente e integre de manera integral sus propias
politicas educativas que beneficien a la comunidad. El papel que juegan las instituciones
educativas en el desarrollo social y su continua transformaciéon han convertido la
movilizacion de las personas hacia objetivos especificos en un tema central de nuestro
tiempo. Asi, la esencia de la teoria de la gestion se centra en la comprension de los
procesos de accién humana en una organizacion educativa, abarcando aspectos
emocionales, sociales y cognitivos, siendo el aprendizaje emocional clave para que la
institucion enfrente los desafios que presenta un entorno globalizado. El proceso de
gestion actla como un mecanismo que busca alinear los recursos con los objetivos
definidos por la organizacion. Desde una perspectiva burocratica, este enfoque permite
a los representantes de la institucion buscar su propio interés para destacarse. En este
sentido, se pueden identificar competencias, ya que los individuos demuestran sus
habilidades en los contextos en los que operan, con un enfoque en el logro de beneficios
economicos. La organizacion implica una preparacion meticulosa, donde cada miembro
conoce su rol. Las organizaciones modernas son inteligentes, comprenden sus
necesidades, sus objetivos y como alcanzarlos, beneficiando a la comunidad en su
conjunto. Aunque se habla de individuos, en realidad se refiere a una entidad planificada
que puede ser analizada y evaluada en términos de su rendimiento. Esta caracteristica de

orden y planificacion refleja una inteligencia basica; sin embargo, el objetivo es alcanzar

131



un nivel de inteligencia emocional dentro de la organizacion, lo que requiere un analisis
de sus caracteristicas humanas y del comportamiento colectivo. La efectividad
estratégica de una organizacion educativa depende de la actuacion de sus integrantes
para alcanzar metas compartidas, lo que promueve un ambiente laboral positivo,
cooperacion y vinculos entre todos los miembros. En el contexto de la I.E. N° 14598 -
Huarmaca, hemos identificado que la gestion institucional enfrenta problemas debido a
un proceso de direccion deficiente en la gestion integral de recursos humanos y
materiales mediante la coordinacion y supervision eficiente de su planificacion,
administracion y optimizacién. Esta carencia en la gestion educativa se origina en un
liderazgo inadecuado. Por esta razon, nuestra pregunta de investigacion fue: ;Cémo
puede un plan estratégico contribuir a mejorar la calidad de la gestion educativa en la
I.LE. N° 14598 - Huarmaca, Provincia Huancabamba, ¢Region Piura? Este
cuestionamiento nos llevd a definir el objetivo de nuestra investigacion: proponer un
plan estratégico de liderazgo transformacional para optimizar la calidad de la gestion

educativa en la I.LE. N° 14598 — Huarmaca, Provincia Huancabamba, Region Piura.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

La gestion institucional en la I.E. N° 14598 - Huarmaca, Provincia Huancabamba, Region
Piura, se ve afectada por el inadecuado proceso de direccion para planificar, organizar,
dirigir, controlar, decidir, no solo los recursos materiales, sino también los humanos.
Deficiente gestion educativa por parte de quien lidera la institucion, el directivo, tiene
miedo a enfrentarse a desafiar el proceso de innovacién y la realizacion de nuevos
proyectos, la institucion no inspira una vision compartida, no motiva el reconocimiento a

quien se lo merece Y fija objetivos que no puede cumplir.

El desempefio del Director no atiende las problematicas de manera inmediata ni canaliza
las acciones debidas en busca de sus soluciones, pocas veces recorre a las aulas y observa

las clases, no mantiene una relacion de respeto y cooperacién con los docentes.
La propuesta esta definida por ocho partes y fundamentada en la base tedrica, cuyas teorias
se eligieron en mérito a la naturaleza del problema de investigacion y se relacionaron con

los talleres en méritos a sus objetivos, temario y fundamentacion respectiva.

Los talleres siguieron la légica de los objetivos especificos de la investigacion de modo

tal que afinaron la problematica con la propuesta.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

1. Sugerir al Director que la propuesta debe ejecutarse en la I.LE. N° 14598 - Huarmaca,

Provincia Huancabamba, Region Piura, a fin de superar el problema de investigacion.
2. Recomendar al Director que el Plan Estratégico de Liderazgo Transformacional sea aplicado

en otras instituciones educativas en beneficio de sus comunidades educativas, pues tiene un

proposito socializador.
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ANEXOS



SECCION DE POSGRADO

GUIA DE OBERVACION

Datos Informativos.

ANEXO N°01

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

Indicador

Total

Liderazgo en la I.E.

Gestion de los recursos de
lal.E.

Organizacion y
planificacion en la
institucion.

Disposicion de medios,
materiales y personal
adecuado.

Metasy objetivos de la |.E.

Prestigio laboral y
profesional.

Se conoce el sentido de la
mision o razén de ser de la
I.E.

Clima laboral en la |.E.
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ANEXO N°02
UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

SECCION DE POSGRADO

GUIA DE ENCUESTA

Datos Informativos.

Cargo: Docente.
Lugar y Fecha:
Apellidos y Nombres del Encuestador:

Carisma Siempre Casi
siempre

VECES

Casi
nunca

Nunca

Total

Demuestra una
autoconfianza en mi mismo
digna de resaltar.

Se comporta de manera
honesta y sincera

Es decidido/a cuando el
asunto lo requiere.

Es coherente entre lo que
hace y lo que dice.

Cuenta con mi respeto
como director/a.

| Suele ser optimista. |

Suele comunicar con el
ejemplo lo que piensa o lo
que decide (ejemplo: si hay
que ser puntual, es el
primero).

Suele ajustar su liderazgo o
modo de comportarse a las
diversas  situaciones vy
necesidades.

Es capaz de escuchar.
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Desarrolla  un  fuerte
sentido de lealtad vy
COmMpromiso conmigo.

Me hace entusiasmarme
con mi trabajo.

Se puede decir que es un
lider para el equipo de
profesores.

Consideracién Personal

Siempre

Casi
siempre

A
Veces

Casi
nunca

Nunca

Total

Suele apoyar mis propuestas 'y lo
gue hago normalmente.

Estd dispuesto a apoyarme
cuando llevo a cabo importantes
cambios en mi trabajo.

Me demuestra empatia
comprendiendo mis sentimientos
y necesidades.

Conoce los aspectos fuertes y
débiles de cada uno de los
profesores de la I.E.

Se preocupa de comprender mi
manera de pensar de todo aquello
que sucede en la I.E.

Me anima a reflexionar sobre las
formas tradicionales de hacer las
cosas.

Me consulta antes de tomar
decisiones sobre aquellos temas
que me afectan.

Puedo contar con su apoyo
cuando lo necesito.

Suele estar a disposicion de
aquel que le necesita en
cualquier momento.

Suele tener en cuenta las
personas por encima de
cuestiones organizativas o
entramados legales.

Trata a los diferentes profesores
del mismo modo, no hace
distinciones por motivos
personales o profesionales.

Se mantiene al tanto de los
intereses, prioridades y
necesidades de las personas de la
L.E.
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Estimulacion Intelectual

Siempre Casi
siempre

A
VECES

Casi
nunca

Nunca

Total

Me anima a solucionar los
problemas y a generar ideas
nuevas.

Contempla los distintos puntos
de vista y la critica de los demés
como algo positivo que sirve
para mejorar el centro.

Me anima a desarrollar mi
trabajo, dejandome tomar cada
vez mas responsabilidades.

Me anima a reflexionar como
mejorar mi trabajo.

Me proporciona nuevos
enfoques ante situaciones que
son problematicas.

Me anima a proponer ideas, a ser
creativo.

Me anima a realizar una critica
constructiva de su actuacion o de
sus ideas.

Consigue que me sea facil
admitir mis propios errores.

Consigue desarrollar todas mis
posibilidades.

Articula con claridad aquellos
objetivos criterios que tengo que
conseguir.

Estimula al profesorado a
desarrollar ideas innovadoras en
su trabajo diario.

Facilita que las cosas se hagan
antes que imponerlas

Inspiracion

Siempre Casi
siempre

A
VeCes

Casi
nunca

Nunca

total

Me implica en los valores clave
que el centro contempla en el
Proyecto Educativo.

Me Implica en la realizacién de
los grandes objetivos del centro.

Me implica en cualquier proceso
que se generan en el centro para
establecer objetivos importantes
(P.E.C,P.C...).

Suele tener claras las prioridades
que son importantes para el
centro.

Ha creado en mi un fuerte
sentido de identidad con los
objetivos del centro.

Desarrolla  un sentido de
identidad en el centro que es
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asumido y sentido por el
profesorado.

Desarrolla un sentido de orgullo
de pertenecer al centro.

Consigue la confianza del
profesorado para lograr los
objetivos previstos en el centro.

Comprende el impacto de un
buen Proyecto Educativo para un
adecuado funcionamiento del
centro.

Tolerancia

Siempre

Casi
siempre

A
VeCes

Casi
nunca

Nunca

Total

Suele tratar adecuadamente los
problemas que crean
incertidumbre o ambigliedad en
el centro.

Es capaz de modificar sus puntos
de vista, después de oir los mios
0 los de otras personas.

Tiene sentido del humor.

Discute abiertamente con el
profesorado los temas
controvertidos o los que originan
fuertes discrepancias.

Es creativo/a, planteando varias
alternativas.

Es capaz de organizar y dominar
su tiempo en forma eficaz.

Es tolerante con los errores o
defectos de los demas.

Modifica decisiones o procesos
cuando las circunstancias lo
aconsejan evitando ser inflexible
en su comportamiento.

Suele utilizar los errores para
aprender y mejorar.

Proyecta sobre los demés los
efectos de mi posible estrés.

Afronta y trata los conflictos de
forma profesional

Participacion

Siempre

Casi
siempre

VECES

Casi
nunca

Nunca

Total

Sabe seleccionar adecuadamente
las personas para un equipo de
trabajo.

Es habil para obtener el apoyo de
las personas claves del centro
con el fin de conseguir los
diversos objetivos de la
organizacion.
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Es habil para obtener apoyo de
las personas relevantes fuera del
centro.

Logra que lo que se hace en
nuestro centro sea conocido
fuera.

Mantiene interés en delegar
distintas actuaciones en otras
personas sin interferir después en
su desarrollo.

Me mantiene informado de lo
que sucede en el centro.

Suele ser habil en la creacién y
desarrollo de equipos de trabajo.

Implica al profesorado en forma
adecuada cuando hay problemas
que les atarien.

Ha establecido una amplia red de
relaciones con personas,

organismos...de fuera de la
institucion escolar.

Toma su tiempo para discutir
conmigo los problemas o
proyectos aunque esté muy
ocupado.

Estd al tanto del proceso de
aquellas actuaciones, en las que
ha delegado, siempre en una
actitud de apoyo.

Consigue mantener un equilibrio
entre los objetivos/necesidades
del centro y los
interese/necesidades personales
del profesorado.

Desafio

Siempre

Casi
siempre

A
Veces

Casi
nunca

Nunca

Total

Es sensible a la influencia que
los distintos cambios externos
pueden producir en el propio
centro.

Tiene en cuenta la realidad y el
contexto del centro antes de
plantear posibles cambios.

Domina sin dificultad el estrés
que conlleva su cargo.

Suele calcular los riesgos antes
de tomar decisiones.

Suele admitir que ha cometido
un error o ha hecho algo mal.

Es consciente de las
consecuencias que sus acciones
provocan.
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Es capaz de comunicar de forma
efectiva sus ideas a la comunidad
escolar.

Es tenaz en las tareas o proyectos
gue empieza hasta que se llevan
a cabo.

Es capaz de admitir que no se dé
todo o que no soy capaz de
solucionar todo.

Logra excelentes resultados en
general en el centro.

Es eficaz procurando llevar a
cabo en la practica las decisiones

Estd preparado para tomar
decisiones que conllevan gran
dificultad.
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ANEXO N° 03
UNIVERSIDAD NACIONAL

“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

SECCION DE POSGRADO

GUIA DE ENTREVISTA

Datos Informativos.

Lugary Fecha:
Apellidos y Nombres del Entrevistado:
Apellidos y Nombres del Entrevistador:

Codigo A: Calidad de Gestion Educativa.

1. ¢Sus decisiones tomadas en la Institucién Educativa las convierte en acciones concretas?

2. ¢ldentifica y analiza problemas educativos en forma oportuna?

3. ¢Delega funciones al personal de su Institucion Educativa?

4. ¢Elabora los instrumentos de gestidn institucional?
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5. ¢Presenta en el tiempo indicado los documentos de gestién institucional al érgano
descentralizado del Ministerio de Educacion?

Cddigo B: Plan Estratégico de Liderazgo Transformacional.

7. ¢Gestiona capacitaciones para el personal docente de su Institucion Educativa?

8. ¢Organiza oportunamente trabajos en equipo?

10. ¢Qué opinion le merece la Planificacion Estratégica?
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ANEXO N° 4
UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
LAMBAYEQUE
UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DE GUIA DE OBSERVACION
FORMATO DE VALIDACION DE LA GuiA DE OBSERVACION DE
INVESTIGACION

Titulo de Tesis:
“Plan Estratégico de Liderazgo Transformacional para Mejorar la Calidad de la Gestion

Educativa en la I.E. N° 14598 — Huarmaca, Piura. Afio 2018”
Autor:

Bach. Sosa Madrid, Rosalia Elizabeth
Nombres y Apellidos de Experto:
M. Sc. Rosas Navarrete, Percy Ivan

Validacion especifica de la guia de observacion

Indique su grado de acuerdo frente a las siguientes Grado de acuerdo
afirmaciones:

(1 = muy en desacuerdo; 2 = en desacuerdo; 3 =en desacuerdo
mas que en acuerdo; 4 = de acuerdo mas que en desacuerdo; 5 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5|6
= de acuerdo; 6 = muy de acuerdo)

ADECUACION (adecuadamente formulada para los
destinatarios que vamos a observar):

e Elindicador se comprende con facilidad (clara, precisa, X
no ambigua, acorde al nivel de informacion y lenguaje
del observado)

PERTINENCIA (contribuye a recoger informacion relevante
para la investigacion con la consecuente necesidad de su
inclusion): X
e  Responde a las necesidades internas y externas de la
investigacion
COHERENCIA (aporta la relacién légica con la metodologia
de la investigacion)
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e  Existe coherencia entre el aspecto tedrico, variables e
indicadores de la investigacion.

Validacion general de la guia de observacion

Si No
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los observados X
se muestren naturalmente
El nimero de indicadores de la guia de observacion es excesivo X
Los indicadores constituyen un riesgo para el observado X

Evaluacién
Evaluacién cuestionario
Aplicable No Aplicable
Guia de observacion es: X
Observaciones

M. Sc. Rosas Navarrete, Percy lvan
DNI N° 05644231
CPPe N° 321243
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ANEXO N° 5
UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
LAMBAYEQUE
UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DE GUIA DE ENCUESTA
FORMATO DE VALIDACION DE LA GUIA DE ENCUESTA DE INVESTIGACION

Titulo de Tesis:
“Plan Estratégico de Liderazgo Transformacional para Mejorar la Calidad de la Gestion

Educativa en la I.E. N° 14598 — Huarmaca, Piura. Afio 2018”
Autor:

Bach. Sosa Madrid, Rosalia Elizabeth
Nombres y Apellidos de Experto:
M. Sc. Chero Castillo, Anabel Milagros

Validacion especifica del cuestionario

In_dique_su grado de acuerdo frente a las siguientes Grado de acuerdo
afirmaciones:

(1 = muy en desacuerdo; 2 = en desacuerdo; 3 =en desacuerdo mas
que en acuerdo; 4 = de acuerdo mas que en desacuerdo; 5 = de 1123|456
acuerdo; 6 = muy de acuerdo)

ADECUACION (adecuadamente formulada para los destinatarios
que vamos a encuestar):

e Lapregunta se comprende con facilidad (clara, precisa, no X
ambigua, acorde al nivel de informacidon y lenguaje del
encuestado)

PERTINENCIA (contribuye a recoger informacion relevante para
la investigacion con la consecuente necesidad de su inclusién): X
° Responde a las necesidades internas y externas de la
investigacion
COHERENCIA (aporta la relacion l6gica con la metodologia de la
investigacion) X

° Existe coherencia entre el aspecto tedrico, variables e

indicadores de la investigacion.
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Validacion general de la guia de encuesta

Si No
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los X
encuestados puedan responderlo adecuadamente
El nimero de preguntas de la guia de encuesta es excesivo X
Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado X

Evaluacién
Evaluacion cuestionario
Aplicable No Aplicable
Guia de encuesta es: X
Observaciones

(et

M. Sc. Chero Castillo, Anabel Milagros
DNI N° 03897770
CPPe N° 2103897770
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ANEXO N° 6
UNIVERSIDAD NACIONAL

“PEDRO RUIZ GALLO”
LAMBAYEQUE

UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DE GUIA DE ENTREVISTA
FORMATO DE VALIDACION DE LA GUIA DE ENTREVISTA DE

INVESTIGACION
Titulo de Tesis:

“Plan Estratégico de Liderazgo Transformacional para Mejorar la Calidad de la Gestion

Educativa en la I.E. N° 14598 — Huarmaca, Piura. Afio 2018”

Autor:
Bach. Sosa Madrid, Rosalia Elizabeth
Nombres y Apellidos de Experto:

Dra. Melissa Antonieta Mayuri Sisniegas

Validacion especifica del cuestionario

Indique su grado de acuerdo frente a las siguientes
afirmaciones:
(1 = muy en desacuerdo; 2 = en desacuerdo; 3 =en desacuerdo

Grado de acuerdo

no ambigua, acorde al nivel de informacién y lenguaje
del encuestado)

més que en acuerdo; 4 = de acuerdo mas que en desacuerdo; 5 213|456
= de acuerdo; 6 = muy de acuerdo)
ADECUACION (adecuadamente formulada para los
destinatarios que vamos a entrevistar):
e Lapregunta se comprende con facilidad (clara, precisa, X

152



PERTINENCIA (contribuye a recoger informacion relevante
para la investigacion con la consecuente necesidad de su
inclusion):
e  Responde a las necesidades internas y externas de la
investigacion

COHERENCIA (aporta la relacion logica con la metodologia
de la investigacion)
e  Existe coherencia entre el aspecto tedrico, variables e
indicadores de la investigacion.

Validacion general de la guia de entrevista

Si

No

entrevistados puedan responderlo adecuadamente

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los X

El nimero de preguntas de la guia de entrevista es excesivo

Las preguntas constituyen un riesgo para el entrevistado

Evaluacién
Evaluacién cuestionario
Aplicable No Aplicable
Guia de entrevista es: X
Observaciones

EDUCACION PRIMARIA
Ciie 1 2102894813
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