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RESUMEN

La tesis que presentamos se sustenta en la Teoria del Liderazgo por
competencias de Cardona y Garcia-Lombardia (2009) vy tiene como objetivo
mejorar los niveles de la calidad de la gestién educativa en la Institucion
Educativa N° 81789 “San Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe.

Los aportes de Cardona y Garcia-Lombardia (2009) referidos al desarrollo del
liderazgo estratégico en el marco de las competencias han permitido elaborar un
marco tedérico en lo referente a la Direccién Educativa Estratégica y Liderazgo
Estratégico, lo que ha contribuido a describir y explicar el problema de gestion,
en considerar los recursos de la institucion educativa y del contexto para el logro
de sus metas es decir en gestion pedagdgica, administrativa, institucional y

comunitaria para elaborar la propuesta de solucion.

La propuesta de liderazgo estratégico aplicada de acuerdo a los lineamientos
descritos mejorara la calidad de la gestion educativa en la I.E. N° 81789 “San

Carlos” de Chafan Grande, lo que implica un mejor servicio académico.

La propuesta apuesta por la modernizacion del estilo de gestion concomitante
con el involucramiento en el marco de los siguientes componentes de gestion:
principios, cambios en la estructura organizativa que refleje las aspiraciones de
la comunidad educativa, redefinicion de roles, dinamizacién de instrumentos de
gestidn, estrategias de gestiobn operativas y gestion de recursos de forma

transparente.

En base a todo lo indicado se espera que la gestion educativa adquiera un nuevo
rostro fundado en el cumplimiento responsable de las funciones, la superacion
de diferencias en torno a un objetivo comun y el aliento de relaciones humanas
de confianza, amistad y respeto entre cada uno de los miembros de la comunidad

educativa.



ABSTRACT

The following thesis is based on The Leadership Competencies Theory of
Cardona and Garcia-Lombardia (2009) and aims to improve the levels of quality
of educational management in "San Carlos" N° 81789 School of Chafan Grande,

Guadalupe.

The contributions of Cardona and Garcia-Lombardia (2009) referred to the
development of strategic leadership in the framework of the competences have
allowed to elaborate a theoretical framework in relation to the Strategic
Educational Management and Strategic Leadership, which has contributed to
describe and explain the management problem, to consider the resources of the
educational institution and the context for the achievement of its goals is to say
in pedagogical, administrative, institutional and community management to

prepare the solution proposal.

The proposal of strategic leadership applied according to the guidelines
described will improve the quality of educational management in "San Carlos" N°

81789 School of Chafan Grande, which implies a better academic service.

The proposal aims at modernizing the style of concomitant management with the
involvement in the framework of the following management components:
principles, changes in the organizational structure that reflect the aspirations of
the educational community, roles redefinition, dynamization of management
tools, operational management strategies and resource management in a

transparent way.

Based on all of the above, educational management is expected to take on a new
face based on responsible fulfillment of functions, overcoming differences around
a common goal and encouraging human relationships of trust, friendship and

respect between each one of the members of the educational community.



INTRODUCCION

El presente informe de investigacion presenta y argumenta una propuesta de
liderazgo estratégico sustentado en la Teoria del Liderazgo por competencias de
Cardona y Garcia-Lombardia (2009) para mejorar los niveles de la calidad de la
gestion educativa en la Institucién Educativa N° 81789 “San Carlos” de

Chafan Grande, Guadalupe

La gestion institucional y el liderazgo en una institucion educativa son dos
variables fundamentales en el desarrollo de los procesos educativos para
garantizar una educacion de calidad, inclusiva, axioldgica y ética; que permita la
formacion integral de los alumnos y alumnas. Por ello, es importante analizarlas
y relacionarlas permanentemente pues, tal como se presentan, ambas son

concomitantes.

De forma especifica, en la realidad de la institucion educativa indicada, esta
investigacion se aboc6 a determinar las caracteristicas del inadecuado proceso
de gestion educativa la cual cuenta con un local amplio de material noble; sin
embargo el nimero de estudiantes y docentes se ha reducido cada afio y la
participacion de los padres de familia no es activa, no se planifica en equipo y
mucho menos en forma colegiada. La institucion educativa cuenta con docentes
nombrados pero no se hace una coordinacion adecuada desconociendo las
habilidades que tienen cada uno de ellos para el logro de las metas de dicha
institucion. De la misma forma no se propicia la participacién en equipo en la
formulacién de los planes de gestion; pero si se cuenta con dichos planes como
el proyecto educativo institucional, proyecto curricular institucional, plan anual de
trabajo y reglamento interno; la comunicacién entre docentes y directos asi como
con los padres de familia es limitada desarrolldndose una comunicacion vertical
siendo necesario proponer sus soluciones posibles desde la gestiébn con
liderazgo estratégico para mejorar la estructura organizativa basada en la
funcionalidad de los objetivos, visidn y mision de la institucién, el favorecimiento
de la interaccion social positiva, la promocion de la participacion de todos los
actores, hasta el nivel de toma de decisiones y la evaluacién permanente de

condiciones y procesos.



También, la propuesta se enfocd en el mejoramiento del estilo de liderazgo
fundado en el desarrollo de competencias con la préactica de valores como la
honestidad, la justicia y el respeto; la demostracion y motivacion a la
responsabilidad como un estilo de vida de orden, de organizacion y de
acatamiento de las normas y las leyes; el uso de la creatividad para innovar, para
encontrar alternativas favorables a los cambios del entorno y a la competitividad,;
la practica de la actitud de didlogo, capacidad de escucha, sensibilidad social y;
la creacion de espacios para desarrollar habilidades para solucionar problemas

en la institucion educativa.

Esta propuesta, basada en la Teoria del Liderazgo por competencias de
Cardona y Garcia-Lombardia (2009) permitira encontrar alternativas de
incremento y buen funcionamiento de la institucion educativa para que posea
capacidad de adaptarse a las condiciones que demandan la innovacién para
situarse en los cambios del mundo globalizado; innovacion articulada con una
serie de herramientas y conocimientos con los cuales las organizaciones entran

en un proceso de aprendizaje.

En razén a ello esta investigacion servird de apoyo en el mejoramiento de la
calidad de la gestion educativa buscando superar las deficiencias que acarrean

debilidad en la vida institucional.

Este estudio considera el problema que debemos resolver se manifiesta en que:
el proceso de gestidon de la Institucion Educativa N° 81789 “San Carlos” de
Chafan Grande, Guadalupe una deficiente gestion en la utilizacion de los
recursos humanos como docentes, padres de familia, estudiantes, autoridades y
otros en el logro de los objetivos de gestion institucional para brindar un servicio
de calidad. El objetivo es Disefiar y aplicar una propuesta de liderazgo
estratégico para mejorar la calidad de la gestion educativa en la I.E. N° 81789

“‘San Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe, Pacasmayo, La Libertad; y los
objetivos especificos Diagnosticar el cuadro real del liderazgo y de la gestion
educativa de la Institucion Educativa N°81789 “San Carlos” de Chafan Grande,

Guadalupe,
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En base a los resultados de esta accidn precedente, elaborar el marco tedrico a
partir de la Teoria del Liderazgo por competencias que explique y argumente la

propuesta a plantear Y,

Disefar, elaborar y fundamentar la propuesta antes mencionada.

Siendo el campo de accién el proceso de gestidn institucional. La hipétesis a
defender se expresa en : Si se disefia, elabora y fundamenta una propuesta de
liderazgo estratégico, entonces se mejorara la calidad de la gestién educativa
en la |.LE. N° 81789 “San Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe, Pacasmayo, La

Libertad. Finalmente.

El trabajo consta de tres capitulos principales. En cada uno resaltamos

informacion pertinente que fortalece la estructura del trabajo de investigacion:

En el Capitulo I, denominado Andlisis del liderazgo estratégico, se presenta la
ubicacion de la institucién educativa materia de la investigacion, asimismo la
evolucion historica tendencial del objeto de estudio desde el punto de vista
pedagodgico. Luego se continta con la situacion histérica contextual del objeto de
estudio y se finaliza con la descripcion de la metodologia empleada que

permitira, a los interesados, repetir el trabajo iniciado y/o mejorarlo.

En el Capitulo I, lamado Marco tedrico, se presenta el argumento cientifico de
la propuesta de liderazgo estratégico asi como los antecedentes de la
investigacion. En concreto, en este capitulo se presenta la sistematizacion del
cuadro tedrico-practico precedente y la valoracion de los antecedentes que se

han relacionado con el problema y con el objeto de estudio considerado.

En el capitulo I, cuyo nombre es Resultados de la investigacion, se presenta el
andlisis e interpretacion de los datos, por un lado y; por el otro, el detalle del plan
de liderazgo estratégico como propuesta de gestion considerada para el

tratamiento del problema formulado.

El informe termina con la presentacion de las conclusiones o generalizaciones
de los resultados logrados asi como las recomendaciones y/o indicaciones para

guiar a nuevas lineas de trabajo a quienes lo consideren.
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Finalmente, se presenta el conjunto de referencias bibliograficas que muestra
en detalle la informacion obtenida de diversas fuentes que han hecho posible el
desarrollo del trabajo de investigacion y sirven de referencia para que los lectores
profundicen su conocimiento. Luego de ello, se presenta el paquete de anexos

correspondientes que evidencian las actividades realizadas.
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CAPITULO | ANALISIS DE LA GESTION EDUCATIVA
EN LA LE. 81789 “SAN CARLOS” DE CHAFAN GRANDE, GUADALUPE

1.1. UBICACION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION.

La Institucion Educativa Publica N° 81789 “San Carlos”, se encuentra ubicada en
el Asentamiento Humano de Chafan Grande, comprensiéon del Distrito de
Guadalupe — Provincia de Pacasmayo — Region La Libertad; en el Km. 11,5 de

la Carretera de Penetracién a Cajamarca.

Limita:
 PorelNorte: Con la Carretera de Penetracién a Cajamarca.

« PorelSur :Con elterreno de propiedad del Sr. Alejandro
Carlos.

* Por el Este : Con propiedad del Sr. Rodolfo Carlos.
* Por el Oeste : Con propiedad del Sr. Vidal Sanchez.

La Institucion Educativa Publica N° 81789, fue creada por Resolucién Directoral
N° 087 — USE — P con fecha 27 de febrero del afio 1989 con la denominacion de
Escuela Primaria de Menores N° 81789/A1-P. Posteriormente con Resolucion
Directoral N° 530 del 19 de setiembre del afio 1994, se denominé

Escuela Primaria de Menores N° 81789 “San Carlos”, asimismo se rectifico la
fecha de creacion de la Institucion Educativa; siendo la fecha principal el 24 de

setiembre.

El Lema de la Institucion Educativa, y por ende de todo alumno y alumna

Sancarlina es: “Estudio, Constancia y Disciplina.”

Inicialmente funcion6é con tres ambientes donados por la Ex Cooperativa
Limoncarro. En el afio de 1990, se incremento con el servicio educativo de cuatro
docentes para cubrir la misma cantidad de grados. Posteriormente, se contd
con la donacion de terreno para su ampliacion. Dicho terreno fue donado por los

sefiores Luis Rios y Alejandro Carlos.
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Para la construccion de dichos ambientes se cont6 con el apoyo de los Padres
de Familia, Personal Docente y Comunidad en general; asi mismo se realizaron
diversas actividades economicas para captar fondos y mejorar la infraestructura
de nuestro local escolar, con el objetivo de brindar el servicio escolar completo

de primero a sexto grado.

Desde el afio 1994 la Institucion Educativa contaba con seis aulas construidas
de adobes (material rastico), un patio pequefio, cuatro letrinas, un pozo de agua.
Asi mismo se brind6 el servicio escolar con seis docentes, cinco en calidad de
Nombrados y uno Contratado; ademas de un Contrato de Personal

Administrativo Il.

Lamentablemente, en el afio 2001, debido a la disminucién de la poblacién
estudiantil y la racionalizacion docente, se perdié una plaza docente con todo y
presupuesto; quedando asi s6lo cinco docentes (incluido Director con aula a
cargo), razon por la cual pasé de ser una Institucion Polidocente a una Institucion

Multigrado; a partir de la cual un docente se hace cargo de dos grados.

Actualmente y con el apoyo del Gobierno Central, el Programa de Mantenimiento
de Locales Escolares del Ministerio de Educacion, la Region La Libertad y las
Municipalidades provincial y distrital, ademas del aporte de los Padres de
Familia, la Institucion Educativa cuenta con una infraestructura moderna (cinco
aulas construidas de material noble, una aula de Innovacién Tecnoldgica,
servicios higiénicos totalmente enchapados, un ambiente para kiosco escolar, un
ambiente para ducha, servicio de agua potable, energia eléctrica y servicio de

Internet, techado del patio escolar y cercado perimétrico.

Como parte de la cultura institucional permanentemente se rinde homenaje a un
personaje historico de la Comunidad Chafandina y de nuestra Patria, nos
referimos al Sefor Eladio Mendoza, Ex Combatiente de la Guerra de 1941,
tomandolo como ejemplo de civismo, patriotismo y amor a nuestro querido Pera.
Siempre fue el personaje central, sobre todo en los desfiles civicos en la
Comunidad, ademas era el encargado de dar charlas y contar algunas anécdotas
de su participacion en dicho conflicto. Lamentablemente en el afio 2004, tras una

penosa enfermedad, fallecié dejando su recuerdo para las futuras generaciones.
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En su funcionamiento, la institucion educativa fue conducida por los siguientes
directores:

* Enlos afios 1990 a 1992, el profesor Carlos Eduardo Gonzales Quiroz.

* Enlos afios 1993 a 1999, el profesor José Edgardo Guanilo Esteves.

* Enlos afios 2000 y 2001, el profesor Luis Alberto Garcia Mayanga.

+ Desde el afio 2002 hasta la actualidad se hizo cargo de la Direccion en

calidad de nombrado el Profesor Salustio Federico Quito Torres.

En la actualidad, la Institucién educativa cuenta con cuatro docentes (incluido
Director con aula a cargo), un personal administrativo en calidad de Contrato y
una poblacion escolar de 65 alumnos y alumnas cantidad que se ha ido
reduciendo por diversos motivos del trabajo de gestion educativa como

compromiso de todos los actores sociales de la institucion.

La entidad N° 81789 “San Carlos” se encuentra ubicada en una zona rural, donde
el gran porcentaje de sus moradores son de escasos recursos econémicos
debido a la falta de un trabajo seguro, ya que la zona es netamente agricola;
pero, a pesar de todas estas circunstancias existe el espiritu de superacion de

los padres de familia por sacar adelante a sus hijos.

1.2. SITUACION HISTORICO CONTEXTUAL DEL OBJETO DE ESTUDIO.

En el Peru, existen evidencias que durante los ultimos afios se ha pronunciado
un deterioro creciente en la calidad de los servicios educativos, especialmente
aguellos ofrecidos por las instituciones publicas. En la actualidad la gran mayoria
de las instituciones educativas publicas, contindan con los paradigmas
tradicionales, de tendencia rutinaria, que dificulta alcanzar la calidad educativa
institucional, sin tomar en cuenta los fines y objetivos de la organizacion (Pérez,
2012).

Segun Juérez (2011) se ha observado evidencias notables de las deficiencias,
dificultades y limitaciones en el manejo adecuado de las instituciones educativas
de educacion basica por parte de los directivos, quienes conducen la institucion
sin tener en cuenta el rol que debe cumplir el director, la aplicacién de los
documentos de gestidn, las normativas su interpretacion y aplicacion, asi como

los objetivos institucionales, la vision y misién. En la mayoria de instituciones
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educativas los directores asumen el cargo sin tener en cuenta una realidad de
trabajo consciente y responsable con fines de mejorar y fortalecer la calidad

educativa, mas aun sin la perspectiva de liderazgo.

Nuestra institucién educativa N°81789 “San Carlos” con el transcurrir de los afios
se ha desarrollado, al inicio de su creacion surge como una institucion educativa
unidocente fue incrementandose en numero de estudiantes y docentes, llegando
a ser una institucion educativa polidocente en el afio 2000, pero desde hace 5
afos atras los recursos con los que cuenta como infraestructura moderna,
estudiantes, docentes y otros; no se movilizan o se articulan de acuerdo a las
necesidades de los objetivos planteados en los planes de trabajo de la institucion
educativa. En relacion a los recursos con 0s que se cuenta no se han generado
otros, es decir a la misma vez no se le han dado mantencién de los recursos
existentes en cuanto estudiantes y docentes porque con el procesos de
racionalizacién ahora la institucion educativa ha pasado a ser de condicion
multigrado (4 docentes incluido el director), es decir no se ha priorizado los
procesos como resultado de un trabajo en equipo en la que interactdan los
docentes planificando en conjunto y considerando la problematica real del
contexto y la utilizacion de los canales de comunicacion formal, estando solo
registrados las comisiones de equipo de trabajo de los planes, pero estos no se
desarrollan en cumplimiento de sus funciones de la misma forma se desconoce
Su presupuesto econdmico de ingresos, es decir no se da a conocer los ingresos
y egresos a la comunidad educativa y el personal de la UGEL realiza visitas de

monitoreo en forma esporadica.

En relacion a la mirada institucional se cuenta con reglamento interno y
organigramas; pero no se han estructurado con la participacién activa del
personal institucional por lo que se desconoce su contenido pero no se
dinamizan por lo que no cumplen sus funciones, se utiliza una comunicacion
informal y vertical, se hace uso restringido de los espacios de la institucion
educativa, se evalla en forma tradicional es decir aplicando el enfoque
tradicional asi como en el desarrollo de las areas y se planifica en forma
individualizada, no se consolida las reuniones de jornadas con padres de familia

y no se ha formado alianzas con otras instituciones publicas y/o privadas.
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1.3. EVOLUCION HISTORICO TENDENCIAL DEL OBJETO DE ESTUDIO.

En la actualidad la educacién ha sufrido grandes cambios y transformaciones a
nivel mundial. Es por ello que sus componentes sustanciales, como la gestion
educativa requieren de una transformacion integral que se reoriente a una
revision de estructuras con el objeto de ser mas eficiente para afrontar con éxito
las demandas o desafios en el contexto global y quedarse a la retaguardia de la

revolucién de la sociedad.

De otro lado, Hechinger (2001) manifiesta:

"Nunca he visto una buena escuela con un mal director, ni una mala escuela con
un buen director. He visto como malas escuelas se convertian en buenas vy,
lamentablemente, como destacada escuelas se precipitaban rapidamente hacia
su declive. En todos los casos, el auge o declive podia verse facilmente reflejado

en la calidad del director".

La instituciéon educativa N°81789 “San Carlos” de Chafan Grande, si en ella se
continda trabajando en forma individualizada con una comunicacion vertical, sin
valoracion de las habilidades de sus recursos humanos sin compromisos
institucionales, administrativos, pedagogicos y comunitarios dentro de 3afios
aproximadamente se contara con el 50% de los recursos que actualmente se
tiene por lo que es necesario tomar medidas de reflexion con una mirada
institucional para formular planes en forma conjunta y demdcrata basados en el
enfoque del bien comun, reconociendo las habilidades de cada personal de dicha
institucion para su organizacion y reconocimiento pero desde la administraciéon
hacer una distribucién de los recursos de acuerdo a las necesidades concretas
y a los objetivos propuestos en sus planes asi como la generacion de otros

recursos.

Lo mismo se tendra que hacer en la tarea pedagdgica debido a que los
estudiantes que concluyan el nivel primaria estaran en desventaja en el nivel
secundaria con estudiantes de otras instituciones educativas, siendo necesario

planificar en forma colegiada para atender necesidades de aprendizaje de los
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estudiantes de acuerdo a su contexto y a los avances tecnologicos y
pedagodgicos del sistema educativo proyectandonos a la comunidad.

En Guadalupe, en la I.E. 81789 “San Carlos” de Chafan Grande, los estudiantes
provienen de familias con escasos recursos econdmicos, problemas familiares y
bajo nivel cultural. Los padres se dedican a labores agricolas y no tienen la
iniciativa cultural y econémica para apoyar en las actividades educativas de sus
menores hijos, por lo que muchos de ellos tienen que trabajar para poder
sustentarse y contribuir con la economia del hogar, originando en algunos casos

descuido en sus estudios y por lo tanto un bajo rendimiento académico.

En mérito al tema de la ausente disposicidén vocacional y de compromiso con los
objetivos institucionales, los docentes y administrativos solo cumplen con su
jornada laboral y no participan en las actividades que se programan fuera de su
horario de trabajo, eludiendo sus responsabilidades que tienen con la institucion
En este marco la gestion directiva en la institucion educativa se ve reflejada en
un sin numero de problemas que son parte local de lo que ha venido
mencionando en el planteamiento del problema: actitud muy permisiva, ausencia
de autoridad, gestion rutinaria que se basa en presentar documentos
administrativos sin organizacion de trabajo en equipos, ausencia de control y
supervision respectiva al personal, actuacion inmediatista (se actia cuando las

cosas ocurren), desempefio basado en normas y no en objetivos,
resquebrajamiento de las relaciones interpersonales, dificultades de indole
técnico pedagdgico, de rendimiento académico bajo de los estudiantes, entre
otros; producto de la falta de liderazgo y deficiente gestion en la |.E. ya sea a la
falta de predisposicion y preparacion especializada asi como a la escasa
identidad institucional y reducida vocacion de servicio y consciencia profesional.
Si bien es cierto que las causales del problema se originan directamente en la
institucion educativa, también es cierto que uno de los factores preponderantes
gue da pie a este cuadro es el asunto de la supervisién, monitoreo y/o control de
parte de las instancias desconcentradas del Ministerio de Educacién. Al no existir
una politica clara del rol supervisor, sea de la Unidad de Gestion Educativa Local,
de la Direccion Regional de Educacion o del Ministerio de Educacion que priorice

el control como medida de verificacion de los roles y funciones asi como de los
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objetivos a corto y mediano plazo, la labor de los docentes y directivos se ve

abiertamente descuidada.

Al no existir un sistema que aluda seriedad a la labor en la institucion educativa,
esta misma es incapaz de desarrollar sistemas de monitoreo, supervision y/o
control a nivel interno, basada en la debilidad que representa este componente

de gestion estratégica.

1.4. METODOLOGIA.
Segun la intencion, esta investigacion es basica. Asimismo, segun su naturaleza

es descriptiva, explicativa y propositiva.

El disefio es Descriptivo explicativo en vista que se llevé a cabo u estudio
descriptivo de la situacion del clima institucional en la I.E. N° 81789 “San

Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe a través de la aplicacién de cuestionarios
al director y docentes. Los resultados permitieron contar con la plataforma
explicativa de las impresiones de estos sujetos educativos con respecto a

liderazgo estratégico y a la calidad de la gestién educativa.

Posteriormente, con tales datos y con el alcance teorico de Cardona y
GarciaLombardia (2009) se implementé un Plan de Liderazgo Estratégico de

mejoramiento institucional en esta variable tan fundamental.

El esquema del disefio es el siguiente:

M = Muestra
X = Instrumento

P = Propuesta

La Poblacion de la presente investigacion estuvo determinada por todos los

integrantes de la familia escolar de la Institucion Educativa N° 81789 “San

Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe, Pacasmayo, La Libertad; cuya

distribucion se observa en el siguiente cuadro:
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SUJETOS CANTIDAD
Docentes | 04
Personal administrativo 01
Personal directivo 01
TOTAL 06

El personal directivo, en primera instancia, y los docentes y personal
administrativo constituiran la muestra intencionada, de acuerdo a la modalidad

de la presente investigacion

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

El cuestionario, consiste en un conjunto de preguntas respeto de uno o mas
variables a medir, las preguntas son de tipo cerradas ya que contiene opciones
de respuestas previamente delimitadas; pensando en los indagados, se elabora
pensando cOmo se va a procesar los datos, ya que si el disefio del cuestionario
se desvincula de su procesamiento, se corre el riesgo de tener muchos datos

gue luego no se van a poder analizar.

Las preguntas son de tipo Escala Likert, que es un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante las cuales se pide la

reaccion de los participantes entre cuatro categorias de valoracion.

Los cuestionarios fueron aplicados a los componentes de la muestra citada
anteriormente: Cuestionario Sobre Liderazgo Estratégico (Hernandez, 2011) y
Cuestionario de evaluacién de la gestion de la calidad de Institucién Educativa
de la Educacion Basica Regular (IPEBA — Instituto Peruano de Evaluacion,

Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la Educacion Basica).

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

Como acciones de trabajo con los instrumentos y sus procedimientos se tienen:
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Los instrumentos correspondientes fueron llevados a la validacion de

contenido, en el cual participaran los expertos.

Posteriormente se realizo la confiabilidad de los
instrumentos correspondientes.

Se efectud la prueba piloto con la cantidad de wun director y cuatro

profesores.

Se aplicé el instrumento de ambas variables a la muestra seleccionada

intencionalmente.

A continuacioén se proceso la informacion de los instrumentos y para ello se

utilizo la estadistica descriptiva y como también a estadistica inferencial.

En esta etapa se hizo un analisis sistematico del cuerpo de datos para establecer

la base de evidencias e interpretar los hallazgos para proceder a aceptar o

rechazar la hipétesis de la investigacion y se elaboraran inferencias congruentes

para dar respuesta al problema planteado. Al concluir la recoleccion de los

datos, mediante los instrumento sobre liderazgo estratégico y calidad de la

gestion educativa se procedera a hacer el analisis cuantitativo y cualitativo de las

mismas segun sea el caso, sistematizando la informacion de acuerdo a criterios

considerados para el presente estudio.

Analisis estadisticos.
Andlisis interpretativos.
Presentacion en graficos estadisticos.

Una vez obtenidos los datos, se procedio a analizar, interpretar y redactar toda

la informacion obtenida para el caso del instrumento de liderazgo estratégico y

calidad de la gestion educativa, por lo que para los datos obtenidos se aplicaron

los estadigrafos de variabilidad y la escala de intervalo (media aritmética,

varianza, desviacion tipica o estandar y el coeficiente de varianza).
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CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION.
2.1.1. Antecedentes a Nivel Mundial:
Nieves (1990). “Desempefo docente y clima organizacional en el Liceo
“‘Agustin Codazzi” de Maracay, Estado Aragua”. Obijetivo: Establecer la
relacion existente entre el desempefio docente y el clima organizacional en

una institucion educativa publica del Edo. Aragua.

Método: Se seleccion6 una muestra probabilistica al azar simple y
estratificada aplicando un procedimiento sistematico y por afijacion
proporcional. Previo ajuste, la muestra quedd conformada por quince (15)
profesores TC, miembros del Consejo Técnico Asesor, veinte (20)
profesores PH y sesenta (60) alumnos cursantes del Segundo Afio,
mencion Ciencias, durante el periodo escolar (1994-1995). Se desarrolld
una investigacion de campo no experimental, tipo descriptiva-correlacional
de corte transversal. Se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el
Cuestionario Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional (CDPCO). La
validez de dichas Escalas, tipo Likert, ha sido constatada en investigaciones
anteriores, al igual que sus niveles de confiabilidad. Sin embargo, el
investigador proceso dichos resultados y se obtuvieron excelentes niveles
de validez y confiabilidad. Para el analisis e interpretacion de los resultados,

se utilizaron estadisticas descriptivas, de variabilidad e inferencial.

Los resultados de la investigacién permiten concluir sefialando que el
Personal Docente del LAC en actividades intracatedra, evidencio, de
acuerdo a evaluacion resultante, un desempefio 6ptimo en cada uno de los
roles considerados. Sin embargo, en el rol como orientador los estudiantes
percibieron su accion moderadamente deficiente. La opinién discrepante y
heterogénea observada entre los profesores TC en la mayoria de las
dimensiones de las variables CO y desempefio docente en actividades
intracatedra fue decisiva en la relacibn moderada, negativa y significativa
resultante entre dichas variables. Asimismo, la gestion del docente como

evaluador, en su accion intracatedra, se relacion0 moderada, positiva y
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significativamente en el CO, en su dimension Determinantes del Proceso,

de acuerdo a opinion de los profesores PH.

Guerra (2002). “El proyecto educativo institucional, una herramienta de
gestion necesaria para desarrollar liceos efectivos”. Investigacion de tipo
descriptiva, que desea realizar un analisis sobre la elaboracién, la
instalacion y el avance del proyecto educativo institucional para el
desarrollo de liceos efectivos, tomando como grupo de referencia y estudio
a tres establecimientos de la comuna de Valdivia: Liceo Industrial, Liceo
Técnico e Instituto Comercial. Se utiliz6 como instrumento un cuestionario
validado por profesores de liceos adyacentes a la comuna y supervisores
del departamento provincial de Valdivia. En su conclusion, se entrega una
vision de los avances a los cuales se puede llegar en materia de desarrollo
institucional, y los parametros que debe tener la herramienta de gestidon en

la efectividad de los establecimientos de educacion media.

Barria (2003). “Relacion entre el proceso de comunicacion formal y el
desarrollo de la gestion escolar en las escuelas basicas completas de la
comuna de Quemchi”. Investigacion cuantitativa con aplicacion de algunos
rasgos de caracter cualitativo que pretende describir los elementos del
proceso de comunicacion formal que estan presentes en la gestion escolar
de las escuelas basicas completas: Quicavi, Lliuco y Montemar de la
comuna de Quemchi en la provincia de Chile; asi como observar los roles,
funciones y desempefios de los integrantes de la organizacion y la forma
cémo ellos se relacionan, como se produce el proceso de comunicacion y
la vision de los miembros de la organizacion, y qué tipo de comunicacion
es mas frecuente, observando frecuencias, formas, direccionalidad e
interferencias existentes en el proceso de la comunicacion de las
organizaciones educativas. Se aplicaron encuestas como instrumentos de
investigacion, conforme a un disefio no experimental transeccional
correlacional, para la medicion de las propiedades del proceso de
comunicacion y de gestion escolar. Barria, concluye que existe una
asociacion significativa o relacion entre el proceso de comunicacion formal

y la gestion escolar en las escuelas de dicha Comuna. En tal sentido, la

25



comunicacién se convierte en un factor importante en el desarrollo de los

procesos que mejoran la gestidén escolar dentro de las instituciones.

Ruiz (2009). “Evaluacioén de la calidad educativa en nivel secundaria desde
la perspectiva de docentes y alumnos. Caso: Centro Escolar
Campogrande”. Objetivo: Evaluar la calidad de educacién en el nivel de
secundaria del Centro Escolar Campogrande desde la perspectiva de
docentes y alumnos; y con base en los resultados del estudio elaborar una
propuesta de mejora para la Institucion. Método: La investigacion es de tipo
descriptiva, y la informacién se recopild6 mediante técnica de la encuesta
con cuestionario dirigido a los maestros y alumnos del primer al tercer grado
del nivel de secundaria, en su modalidad de censo. Otra técnica que se
utilizé para recopilar informacion de caracter cualitativo fue la entrevista a
directivos que se aplicé al director general del Centro Escolar. Ruiz
concluye que existe una percepcion muy positiva de los alumnos hacia la
practica docente de sus maestros titulares, al considerar que éstos se
encuentran capacitados para realizar su labor y mantienen una
comunicacidbn mas estrecha a través de entrevistas, preceptorias y
asesorias. Sin embargo, de una manera general se percibe que los
alumnos consideran que las técnicas de ensefianza deben incluir
actividades que favorezcan la participacion activa de los estudiantes y que
las estrategias de evaluacién deben ser mas diversificadas evitando dar
mayor peso y valoracion a los examenes y a las actividades de tipo

individual.

La opinién de los maestros respecto a las condiciones de trabajo es muy
variada, ya que por un lado se encuentra una plana docente muy motivada
para realizar estudios de posgrado, interesada en tener buenas relaciones
con sus colegas, y satisfechos con la comunicacion que existe con los
maestros coordinadores y profesores titulares. En relacion a la
infraestructura, tanto maestros como alumnos tienen una percepcion
positiva de las instalaciones en general. Asimismo, tanto docentes como
alumnos coinciden al opinar que la formacién, capacitacion y actualizacién

de los maestros es determinante para elevar la calidad educativa. Los
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alumnos, por su parte, opinan que los principales problemas que se
presentan en su actividad escolar son la indisciplina y las préacticas
educativas tradicionales, y propone la capacitacion docente para mejorar la
educacion que reciben; en tanto que los docentes reconocen la importancia
de capacitarse estableciendo su compromiso con los alumnos, los padres

y la institucién.

2.1.2. Antecedentes a Nivel Nacional.

Boy (2008). “La gestidn institucional y la calidad educativa en la Institucion
Educativa Privada “San Agustin” de San Juan de Lurigancho — Afio 2007.
Este estudio tuvo como principal objetivo: Determinar la relacion entre la
gestion institucional y la calidad educativa, opiniones de los directores y
docentes en la mencionada Institucion Educativa. Método: La poblacion
estuvo constituida por 4 directivos y 57 docentes de la |.E. Privada “San
Agustin” de San Juan de Lurigancho. Teniendo en cuenta que el tamafio
de la poblacién de directivos y docentes no era muy extenso, se trabajo con
una muestra no probabilistica intencionada. La investigacion es de tipo
sustantiva y descriptivo-explicativa, con un disefio correlacional,
considerando los resultados de una encuesta —cuestionario que fue
aplicada a docentes y directivos para diagnosticar opiniones sobre la
gestion institucional y la calidad educativa en la Institucién en referencia. El
procesamiento de la informacién se realiz6 utilizando tablas estadisticas y
la técnica de correlacion de Pearson y chi cuadrado, para precisar el grado
de relacion entre las variables de estudio. Del analisis de resultados se
concluye que el 96.5% de docentes percibe que la gestion institucional
ejercida por los directivos es poco satisfactoria ya que no se promueve un
clima favorable en la relaciones humanas, ni se motiva la participacion de

los docentes.

Flores (2010). “Estilo de liderazgo del Director y su relacion con el clima
institucional en la Institucién Educativa “Miguel Grau” del distrito de
Magdalena del Mar”. Método: El tipo de investigacion empleado es el
aplicado con nivel descriptivo, mientras que el disefio utilizado es el

descriptivo correlacional. La muestra ha sido seleccionada mediante
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técnica de muestreo no probabilistico de tipo intencional, quedando
conformada por 40 docentes de la Institucién Educativa “Miguel Grau” del
distrito de Magdalena del Mar. Se administré a la muestra de docentes el
Cuestionario de Descripcién del Comportamiento del Lider (LBDQ-Forma
XIl) y la Escala de Clima Organizacional (WES). Asimismo, se emplearon
estadisticos descriptivos de resumen, y para la contratacion de las hipotesis
de relacion se considero la prueba Chi cuadrado. En esta tesis se concluye
gue en el contexto de la problemética del estilo de liderazgo del Director,
el analisis valorativo de sus diversas dimensiones (autocratico, participativo
y liberal) indica un alto grado de significacibn en relacion a la
autorrealizacion, relaciones interpersonales y estabilidad/cambio del clima
organizacional percibido por los docentes de la Institucion Educativa

“Miguel Grau”.

Olivares Valverde, Shirley (2001) “La cultura y el clima organizacional como
factores relevantes en la eficacia laboral”. Universidad Nacional Mayor de
San Marcos. Manifiesta que la productividad depende del buen clima
organizacional y que el ritmo de desarrollo depende del grado de
disposicion al cambio, una deficiente organizacion no tiene en cuenta a la
persona como seres humanos que necesitan satisfaccibn de sus
necesidades. Sefala: el desarrollo de la cultura organizacional va a permitir
a los integrantes de la institucion ciertas conductas e inhibir otras. Una
cultura laboral abierta y humana alienta la participacion y conducta madura
de todos los miembros, si las personas se comprometen y son

responsables, se debe a que la cultura laboral se lo permite.

Justo Ismael Gamarra Vargas (2007) en su tesis Modelo de Gestién
Educativa Estratégica para el logro de un buen Clima Institucional en la

I.LE. “José Domingo Atoche” del distrito de Patapotiene como finalidad lograr
un buen Clima Institucional a través de una Propuesta basado en un Modelo
de Gestién Educativa Estratégica. Esta investigacion se llevé a cabo en la
Institucion José Domingo Atoche de Patapo. Se aplico a un total de 62
trabajadores de la institucion, que permitieron la observacion técnica del

trabajo a realizar. Luego de recabar informacién con instrumentos
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respectivos, que arrojaban el predominio de Interés particular, los conflictos,
desconfianza, carencia de modelo de gestion por lo que se dificulta la labor

educativa eficaz y eficiente.

Ante estos resultados se plantea un modelo.El eje de este modelo esta
centrado en el trabajo en equipo, por lo cual se realiz6 una etapa de
sensibilizacion a todo el personal docente y administrativo a fin de
motivarlos y comprometerlos a participar de las acciones a desarrollar, fue
sustentada en las teorias de: Teoria de Sistemas, Teroia de las Relaciones
Humanas, Teoria de las Motivaciones, Teoria Organizacional y Teoria de
las Contingencias. A partir de esta investigacion es evidente que existen
condiciones desfavorables para el cdesarrollo de la labor educativa por lo
cual hay la necesidad de la existencia de un buen clima institucional que
facilite el trabajo escolar, elaborando una propuesta. Cabe sefialar que esta
propuesta no muestra objetivos claros de como lograr una eficaz labor
educativa a través de la gestién sino mas bien una descripcion. Resalta el
hecho de unificar gestion y administracion, aunque el hecho de trabajar con

muchas teorias no clarifica el modelo de solucién al problema.

2.2. BASES TEORICO CIENTIFICAS
2.2.1. El liderazgo estratégico
a) Concepto
El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo
de determinadas personas, haciendo que este equipo trabaje con

entusiasmo, en el logro de metas y objetivos (Vargas, Delgado, 2010).

El liderazgo significa reconocer la importancia de las relaciones para lograr
el éxito en la realidad cambiante de las organizaciones. Y no hay realidad
mas cambiante que la de un entorno de crisis. "TU eres responsable de tus
resultados. El éxito de esta compafiia depende de ti y de lo que hagas.
Ahora ve y hazlo". Palabras mas, palabras menos, estas eran las
expresiones de Ed. Whitacre, hasta hace poco Chairman y CEO de General

Motors, cuando se dirigia a los empleados de la compafia. En su dltimo
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afio de gestion, su desafio fue retomar el camino de la obtencion de

utilidades, luego de la crisis financiera que azot6 Estados Unidos.

El liderazgo de hoy actia en un contexto organizacional, complejo, incierto
y de interacciones. A partir de los desafios que atraviesan las
organizaciones, surge una necesidad de reducir la complejidad y la
incertidumbre para obtener un panorama deseable del futuro. Por ello, el
liderazgo debe tener un sentido de propdsito y una vision. Y esa vision debe

ser compartida por los integrantes de la organizacion.

El lider involucra a sus colaboradores en el proceso de cambio
organizacional. No todos participaran con la misma intensidad, pero el lider
logrard que se comprometan. A sus colaboradores mas cercanos les
consultara y pedird propuestas, las cuales sometera a discusion en los

niveles organizacionales correspondientes.

Un lider debe ser capaz de disefiar y crear nuevos escenarios
organizacionales que conduzcan al éxito, anticipAndose a los
acontecimientos. Las compariias exitosas se encuentran en la busqueda
constante de personas que sean potencialmente capaces de liderar

exitosamente.

Algunos autores comentan que la clave del éxito esta en la actividad
creativa de hacer mapas nuevos, no en el perfeccionamiento imitativo y el
seguimiento de los ya existentes. Entonces surge la idea de cambiar el
paradigma segun el cual el éxito a largo plazo procede de la estabilidad, la
armonia, la regularidad, la disciplina y el consenso. Por el contrario, ser
conservador puede conducir al fracaso!. .Por lo tanto liderazgo es la
capacidad de comunicarse. La comunicacion es en dos sentidos. Debe
expresar claramente sus ideas y sus instrucciones, y lograr que su gente
las escuche y las entienda. También debe saber "escuchar" y considerar lo

gue el grupo al que dirige le expresa.

! Conexién Esan. Lydia Arbaiza el 31 de Agosto 2010. Liderazgo y cambios del entorno.
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Segun el Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), lo define como las
“cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control

de otros.

Chiavenato, Idalberto (1993), "Liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion

humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos”.

Warren Bennis, al escribir sobre el liderazgo, a efecto de exagerar la
diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones estan sobre

administradas y sub lideradas.

Rallph M. Stogdill, en su resumen de teorias e investigacion del liderazgo,
sefala que "existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas
que han tratado de definir el concepto. Aqui, se entendera el liderazgo
gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de los
miembros de un grupo y de influir en ellas. Esta definicion tiene cuatro

implicaciones importantes.

En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados
0 seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las
ordenes del lider, ayudan a definir la posicion del lider y permiten que
transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las

cualidades del liderazgo serian irrelevante.

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

mas poder.

El tema del liderazgo es una de las mas antiguas preocupaciones del ser
humano. Mitos y leyendas acerca de grandes lideres fueron importantes en
el desarrollo de las sociedades civilizadas. Grandes pensadores como

Platon, Aristoteles y Confucio se mostraron interesados en el tema (Bass,
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1990). Sin embargo; y a pesar de esto, sélo se aprecia un estudio sistémico
del tema a partir de principios de los afios 1930 (House y Aditya, 1997).
Desde entonces, el estudio sobre liderazgo ha sido parte central de la
literatura en administracion y comportamiento organizativo. Publicaciones
sobre liderazgo pueden ser encontradas en una larga variedad de revistas
de distintas disciplinas, incluyendo administracion, psicologia, sociologia,
ciencias politicas, administracion publica y administracion educativa (Yukl,
1989).

El liderazgo ha sido definido como una funcion de personalidad, como una
funcién de logro de obediencia, como influencia, como un comportamiento
determinado, como una forma de persuasion, como una relacion de poder,
como un medio para conseguir metas, como iniciacion de estructura, y

muchas combinaciones de estos conceptos (Bass, 1990).

Para Abrille de Vollmer (1996) el liderazgo define a una influencia que se
ejerce sobre las personas y que permite incentivarlas para que trabajen en
forma entusiasta por un objetivo comun. Quien ejerce el liderazgo se

conoce como lider.

Asi, el liderazgo es la funcion que ocupa una persona que se distingue del
resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u
organizacién que preceda, inspirando al resto de los que participan de ese
grupo a alcanzar una meta comun. Por esta razon, se dice que el liderazgo
implica a mas de una persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo
apoyen (los subordinados) y permitan que desarrolle su posicion de forma

eficiente.

Otra definicion del término es la que la plantea Herrera (2003) que define el
liderazgo como las cualidades de capacidad y personalidad que permiten
gue alguien se convierta en guia de un grupo, controlando a todos los

individuos que de €l forma parte.

Por su parte Mendoza (2005) afirma que existen tantas definiciones de

liderazgo como personas hayan pensado en dicho concepto, sin embargo
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la mas exacta seria que se trata del proceso de conducir las actividades de

un grupo e influir sobre las conductas que estos desarrollen.

Para ser lider es fundamental, por otra parte tener la capacidad
comunicativa. No solo saber expresar claramente las ideas y mandatos,
sino también saber escuchar y tener presente lo que piense cada individuo
gue forma parte del grupo que se representa. Segun Slovery y Mayer (2005)
es fundamental contar con inteligencia emocional. Es decir, con la habilidad
de conducir los sentimientos y emociones de uno mismo y de los demas y

utilizar la informacion para conseguir el objetivo fundamental del grupo.

Por lo tanto, la labor del lider consiste en plantear metas y lograr que la
mayor parte de las personas deseen y trabajen por alcanzarla. Es un

elemento fundamental en los gestores de las organizaciones.

En el ambito educativo podemos hablar de una denominacién mas
especifica de liderazgo: el pedagogico. El liderazgo pedagoégico que alude
a una funcién del director en la labor de direccionamiento estratégico de los
objetivos pedagdgicos que debe lograr la institucion educativa (IPEBA,
2013).

En relacion al concepto de liderazgo estratégico, se asume el aporte de Rul
(2010) que plantea que es la capacidad de una persona para anticipar,
visualizar, mantener la flexibilidad, pensar en forma estratégica y trabajar
con los demas para iniciar cambios que crearan un futuro viable para la
organizacion. Por ello que los lideres estratégicos efectivos son habiles en
anticipar y elaborar pronésticos de sucesos en el entorno externo que
tengan el potencial de impacto en el desempefio de negocios, evaluar la
implementacion de estrategias y los resultados en forma sistematicas,

formar equipos eficaces, eficientes y motivados y ser buen comunicador.

Es por ello que el que ejerce el liderazgo estratégico debe implementar el
cambio que resulte en un mejor desempefio organizacional; pero el reto

siempre ha sido cdmo hacerlo en forma eficaz y exitosa.
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Teniendo en cuenta a Mansilla (2007), se puede definir a liderazgo

estratégico como:

El liderazgo estratégico esta esencialmente orientado a resultados.

El liderazgo estratégico es, por encima de todo, un abordaje pragmatico
del liderazgo en las empresas del sector publico. El liderazgo
estratégico se orienta a resultados contrario a los enfoques existentes
(los tradicionales), que estan orientados a caracteristicas individuales u
organizativas.

El liderazgo estratégico parte de los resultados que desea lograr hacia
los conceptos, mientras que los planteamientos tradicionales se basan
en los conceptos, esperando o asumiendo que los resultados surjan en
consecuencia. En el liderazgo estratégico, los conceptos son solos
instrumentales y, por tanto, bastante flexibles.

El liderazgo estratégico es un concepto estratégico, vemos el liderazgo
no en abstracto o como un objeto de estudio y de teorizacién, sino como
un concepto estratégico, como el proceso competitivo mas importante
de una organizacion, por ser una fuente de alimentacion de todos los
demas, entonces, la verdadera busqueda de diferenciacion y de ventaja
competitiva pasa por la diferencia y éxito en los procesos de liderazgo
de la empresa.

El liderazgo estratégico hace referencia a la capacidad del director para
orientar y dar sentido a los procesos pedagdgicos, organizacionales y
comunitarios que se desarrollan dentro de la institucion. A tales efectos,
el director establece acuerdos bésicos con el resto de la comunidad
educativa en torno del sentido de la escuela, definiendo objetivos,
metas y lineas de accién que permitan transitar los procesos de mejora

o transformacion que la institucion se marque.

b) Caracteristicas del liderazgo estratégico.

El concepto de liderazgo estratégico se asienta en tres caracteristicas

importantes: alineacion, orientacion al liderazgo en si mismo y estilo o

marca de liderazgo. (Garbanzo , Orozco, 2010).
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+ Alineacion entre estrategias, organizacion y liderazgo.
En primer lugar, el liderazgo estratégico parte de la alineacion entre

objetivos estratégicos dela organizacion, cultura percibidas de la
organizacion, competencias y sistemas de liderazgo. Estos tres factores
tienen que estar totalmente alineados para alcanzar la maxima eficacia. Los
objetivos estratégicos deben amoldar todo el esfuerzo de desarrollo de

liderazgo.

* Los lideres son importantes pero el liderazgo lo es todavia més.
En segundo lugar, el liderazgo estratégico presta atencion previamente al

desarrollo del liderazgo en cada organizacion y sélo después al desarrollo
de lideres en concreto. Su enfoque principal e inicial son los sistemas de
liderazgo de la organizacion que atraen, desarrolla y seducen a lideres de
todos los niveles de la organizacion. Este sistema perdura tras la salida del

lider y compensa los errores de la cima de la cadena de decision.

» Estilo o marca de liderazgo.
En tercer lugar, el liderazgo estratégico se concreta en la definiciéon de un

estiio o de una marca de liderazgo propia para cada empresa u
organizacién. Cada empresa u organizacion es Unica Yy, por eso, debera
tener su propio estilo de liderazgo. La marca de liderazgo estratégico es asi

la extension de la marca de la empresa junto con sus clientes.

c) Clasificacién de liderazgo.

Existen distintas clasificaciones de los lideres que se establecen a partir de
diversos criterios. Cuando un lider es escogido por una organizacion, se
habla de un lider formal. Los informales, en cambio, emergen de manera

natural o espontanea dentro del grupo.

La clasificacion mas difundida es aquella que refiere al vinculo entre el lider
y los sujetos a los cuales influencia (es decir, sus seguidores). En este caso,
existen liderazgos democraticos, liberales y transformacionales
(Hernandez, 2011).
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- El lider democratico es aquel que, en primer lugar, fomenta el debate y
la discusién dentro del grupo. Después toma en cuenta las opiniones de
sus seguidores y recién entonces, a partir de criterios y normas de
evaluacion que resultan explicitas, toma una decision,

- El lider autoritario, en cambio, es aquel que decide por su propia cuenta,
sin consultar y sin justificarse ante sus seguidores. Esta clase de lider
apela a la comunicacién unidireccional (no hay didlogo) con el
subordinado.

- El lider liberal suele adoptar un papel pasivo y entregar el poder a su
grupo. Por eso no realiza un juicio sobre aquello que aportan los
integrantes, a quienes concede la mas amplia libertad para su accionar.

- El lider transformacional es aquel que permite cambios en los valores,

los comportamientos y los pensamientos de los miembros del grupo.

Los fundamentos para ejercer el liderazgo estratégico son: mantenerse al
tanto de lo ultimo en el campo en el que se desarrolla el trabajo, observar
la labor de otros lideres y modificar la forma de trabajo siempre que sea
necesario. Por otro lado, las cualidades que debe tener alguien que ejerce
el liderazgo son: conocimiento, confianza, integridad, y, por supuesto,

carisma para inspirar a sus subordinados (Herrera 2003).

Los mejores lideres son aquellos visionarios que son capaces de
comprender las situaciones productivas para la empresa antes de que estas
se presenten, son innovadores y estan a favor del cambio. Pero tener una
buena idea no basta para convertirse en lider, es necesario saber llevarla a

cabo y convencer a los que les rodean.

d) Tendencias del liderazgo: -

Edad del liderazgo de conquista.
Durante este periodo la principal amenaza era la conquista. La gente
buscaba el jefe omnipotente; el mandatario despético y dominante que

prometiera a la gente seguridad a cambio de su lealtad y sus impuestos.
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Edad del liderazgo comercial.
A comienzo de la edad industrial, la seguridad ya no era la funcién
principal de liderazgo, la gente empezaba a buscar aquellos que

pudieran indicarle como levantar su nivel de vida.

Edad del liderazgo de organizacion.
Se elevaron los estandares de vida y eran mas faciles de alcanzar. La
gente comenzd a buscar un sitio a donde "pertenecer”. La medida del

liderazgo se convirtié en la capacidad de organizarse.

Edad del liderazgo e innovacion.
Los lideres del momento eran aquellos que eran extremadamente
innovadores y podian manejar los problemas de la creciente

obsolescencia.

Edad del liderazgo de la informacién.
El lider moderno de la informacion es aquella persona que mejor la
procesa, aquella que la interpreta mas inteligentemente y la utiliza en la

forma més creativa.

Liderazgo en la "Nueva Edad".

Los lideres necesitan saber como se utilizan las nuevas tecnologias, van
a necesitar saber cdmo pensar para poder analizar y sintetizar
eficazmente la informacion que estan recibiendo, su dedicacion debe

seguir enfocada en el individuo.

Sabran que los lideres dirigen gente, no cosas, nimeros 0 proyectos.

Tendran que ser capaces de suministrar lo que la gente quiera, con el fin
de motivar a quienes estan dirigiendo. Tendran que desarrollar su

capacidad de escuchar para describir lo que la gente desea.

e) Importancia del liderazgo:

Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.
Es vital para la supervivencia de cualquier organizacion.
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Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control y
procedimiento de organizacién y no sobrevivir a la falta de un lider
apropiado.

Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y
malas técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido a la

presencia de un liderazgo dinamico.

f) Teorias del liderazgo:

El liderazgo es un fenbmeno complejo y multifacético, de manera que para

poder abordarlo desde distintas perspectivas haremos un andlisis somero

de las principales teorias sobre el tema. El propésito no es solo

familiarizarlos con las mismas, sino abordar la riqueza de los distintos

enfoques que ayudan a comprender mejor este fenébmeno tan Importante

en el desarrollo de grupos, equipos, organizaciones y sociedades.

Teoria del Gran Hombre: Basados en la creencia de que los lideres son
personas excepcionales con cualidades innatas, destinados a liderar, los
investigadores centraron sus estudios en los grandes hombres de la
historia mundial, y sugirieron que una persona que copiara Su

personalidad y comportamiento podria convertirse en un buen lider.

Teoria de rasgos: Las listas de rasgos o cualidades asociadas al
liderazgo existen en abundancia y se siguen produciendo. Muestran
virtualmente todos los adjetivos que describen un atributo humano

positivo o virtuoso, desde "ambicion” hasta "animo para la vida".

Teorias de poder e influencia: se concentran en el reconocimiento de que
el liderazgo es el fruto de la relacion entre individuos y no de las
caracteristicas de un lider solitario. En esa teoria se consideraron
aspectos tales como el poder y la influencia, y se identificaron las
relaciones de poder y factores vinculados con la atraccion mas que con

la coercion.

Teorias del comportamiento: Se concentran en las acciones de los

lideres en vez de concentrarse en sus cualidades. La direccion fue
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completamente distinta de las anteriores y se enfoco en el estudio de los
parrones de comportamiento de los lideres efectivos y su diferencia con
los inefectivos. Se identificaron modelos en que los lideres no influyen
directamente en el comportamiento de los colaboradores, sino mas bien
proveen las condiciones y los estimulos necesarios para ello; los
modelos en que un comportamiento apropiado del lider reformaria las

conductas deseadas en los colaboradores.

Teorias situacionales: Los investigadores reconocen al lider y sus
colaboradores la importancia de factores adicionales por lo que vuelcan
su atencién al estudio de los contextos en los que es ejercitado el
liderazgo. Este acercamiento ve el liderazgo relativamente especifico a
la situacién en que esta siendo ejercitado. Por ejemplo, el liderazgo
militar puede exigir habilidades, cualidades y comportamientos distintos

de los asociados con liderazgos en la industria o en la Iglesia.

Teorias de la contingencia: Esta es un realineamiento del punto de vista
situacional y se centra en identificar las variables situacionales que mejor
predicen el estilo de liderazgo mas apropiado o efectivo para una
circunstancia particular. Se reconocio que el liderazgo no se estructuraba
en ninguna de las formes puras y unidimensionales discutidas
previamente, sino mas bien contenia elementos de todas ellas. En
esencia, el liderazgo efectivo era contingente o dependiente de uno o
mas de los factores de comportamiento, personalidad, influencia y

situacion.

Teoria transaccional: Este acercamiento enfatiza la importancia de la
relacion entre lider y colaboradores, centrandose en los beneficios
mutuos derivados de una especie de contrato en el cual el lider otorga
recompensas 0 reconocimiento a cambio de la lealtad de sus
colaboradores. Se sugirid0 que quizas el liderazgo resida en la
diferenciacion de funciones y la interaccion social. Se reconocio la

existencia de procesos de influencia reciproca entre el lider y los
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colaboradores, y se puso énfasis en estudiar la forma en que tanto lideres

como colaboradores desarrollaban sus funciones a través del tiempo.

» Teoria transformacional: Es la mas reciente fase en la evolucion de las
teorias de liderazgo. Su significativo avance respecto de las teorias
anteriores radica en el hecho de que ésta se basa en la motivacion
intrinseca del equipo humano, en lugar de la motivacion extrinseca
entregada por el lider. El liderazgo no se da sélo en el lider, sino en todos
aquellos que comparten una misién y una vision. En este sentido, el
liderazgo, mas que una cualidad personal o un conjunto de habilidades,
es un estado de conciencia. El liderazgo transformacional se sustenta en
un compromiso ético colectivo que se produce cuando las personas se
animan unas a otras a pasar a estadios superiores de motivacion y

convivencia (Garay, 2014).

g) Teorias del liderazgo estratégico:

El liderazgo estratégico es un concepto muy reciente y considera que el
lider influencia no sélo a los seguidores, sino que ademas debe ejercer un
rol de estratega o arquitecto al influenciar otras areas de la organizacion de

manera integral.

Hitt, A., Ireland, D. y Hoskisson, A. (2008) definen el liderazgo
estratégico como la capacidad de anticipar las cosas, tener una vision,
conservar la flexibilidad, atribuir facultades a otros para crear cambios

estratégicos a medida que se necesiten.

Daft, R. L. (2006) menciona que el desempefo superior de una
organizacion no es cuestion de suerte, en gran parte esta determinado por

las elecciones del lider.

Los altos lideres tienen la responsabilidad de conocer el entorno de la
organizacion, de considerar como seré dentro de cinco o diez afios y de
establecer un curso para el futuro, en el cual todos puedan crecer.

El liderazgo estratégico es aquel capaz de crear, en funcién de los objetivos

estratégicos de la organizacion una vision y una mision adecuadas para su
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contexto y su constelacion de poder externa, y los valores y cultura

apropiados para su clima y su constelacion de poder interna.

En consecuencia, el lider estratégico debe ser capaz de desarrollar la vision

y preparar su ejecucion tanto para el corto como para el mediano y largo

plazos, y poder vincularlos.

La transformacion del negocio actual es prioritaria, pues constituye la base

sobre la cual crecer, una vez conseguida dicha transformacién, actuar

sobre los escenarios es lo mas importante. El proceso general consta de

los siguientes pasos:

Desarrollar una vision, es decir, determinar cual es el estado que la
organizacidon desea alcanzar en un escenario y en un plazo especifico.
Para lograrlo el lider tratar4 de articular una vision clara mediante la
realizacion de reuniones para pensar sobre el futuro. En este sentido la
planificaciébn de escenarios le resultara util, al igual que la opinion de
especialistas.

Determinar cual es el camino mas corto entre el punto en donde se
encuentra la organizacion y aquel que desea alcanzar, procurando no
esconder los errores, sino aprovecharlos como informacion anticipada
del futuro y una excelente oportunidad para aprender.

Ejecutar los cambios internos y actuar en el escenario para hacer
realidad la vision. Para lo primero, sin demasiada estructura, elegir areas
especificas de transformacion y convertirlas en plataformas para la
expansion; realizar los desarrollos experimentales; recuperar del pasado
todo aquello que pueda aportar al futuro; usar el éxito de los nuevos
negocios para regenerar o revitalizar los viejos. En cuanto a la accion
sobre el escenario, desarrollar las politicas y estrategias que permitan
posicionar a la organizacién mas favorablemente en el escenario actual
o futuro y si es factible, producir cambios favorables en el escenario

mismo.

Achua y Lussier (2005, pag. 123) listan las cuatro responsabilidades de los

buenos lideres estrategas:
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1)
2)

3)

4)

Conceptualizar la vision, misién y valores medulares de la organizacion.
Supervisar la formulaciébn de objetivos, estrategias, politicas y
estructuras que traduzcan la vision, mision y valores medulares en
decisiones de negocios.

Crear un ambiente y cultura para el aprendizaje organizacional e
intercambio mutuo entre individuos y grupos.

Servir como apoyo y modelo de funcion para el resto.

h) Dimensiones de liderazgo estratégico:

Algunas de las dimensiones que debe tener en cuenta en el liderazgo

estratégico son:

Tener una vision holistica de la situaciéon; en otras palabras, debe ser
capaz, de involucrar a personas con distintos puntos de vista y
perspectivas a fin de asegurar una imagen mas completa de la realidad
de la empresa y de sus oportunidades.

Poner en marcha el proceso de cambio. Involucrando al mismo tiempo a
todos sus actores y comprometiéndolos con el proceso.

Buscar la mejor manera de lograr el compromiso de los individuos con el
cambio, explicandoles cual es la realidad y por qué es necesario cambiar,
y brindandoles toda la informacion disponible para motivarlos y darles
seguridad para afrontar el proceso.

Comunicar clara y entusiastamente una vision inspiradora de lo que la
organizaciéon puede ser de manera que los miembros puedan respaldarla
en lo individual y lo colectivo.

Comunicar a la organizaciéon los progresos de la transformacion,
anunciar y celebrar los logros, tratar abiertamente los reveses y estimular
el enfrentamiento de los riesgos que exige implantar la vision.

Identificar a los participantes clave y a quienes ostentan el poder en la
organizacién y en su entorno operativo, conseguir que respalden el
cambio. El liderazgo debe reconocer la resistencia al cambio y ocuparse
de ella como una etapa necesaria del proceso de abandonar el status
quo antes de adherirse a la nueva visién con sus creencias y valores.
Disefiar y poner en accién una organizacién que sea congruente con las

nuevas creencias y valores. El lider debe estar dispuesto a correr el
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riesgo de Introducir cambios estructurales, y adquirir y ubicar los
recursos que aseguran la destreza y el compromiso para que la
trasformacion funcione, asi como disefiar los sistemas estructurales
apropiados para cumplir la mision.

- Movilizar y poner en juego capacidades, voluntades y recursos para el
logro de los objetivos estratégicos.

- Conformar los equipos de la organizacion. Integrarlos segun las
competencias necesarias para desarrollar los objetivos de corto,
mediano y largo plazos.

- Crear un ambiente que apoye a las personas que participan en el
proceso de cambio.

- Definir y establecer una organizacion que pueda poner en practica la
vision.

- Crear las condiciones para que el cambio sea participativo y al mismo
tiempo dirigido. Todo proceso de cambio necesita de la participacion de
quienes estan Involucrados en él. Sin embargo, ningun proceso de
cambio puede ser exitoso sin una direccion y liderazgo estratégicos
claros. En ello se juega el éxito del desempefio estratégico de la

organizacion.

i) Enfoque del liderazgo por competencias
En el marco del desarrollo de las teorias de liderazgo, las competencias
tienen un papel importante, dado que toman en cuenta aspectos del

liderazgo de manera integral.

Existen dos vias a las cuales se les atribuye el uso de la palabra
competencia. Uno procede del terreno linglistico y el otro del campo
laboral. En el marco gramatical, Chomsky (1964) acufi¢ el concepto de
competencia linguistica, sobre la base de la identidad a un conjunto de

saberes.

Por otro lado, a inicios de la década de los afios 70, las pruebas de
conocimiento y los test de inteligencia eran los instrumentos de evaluacion

utilizados en la seleccion y reclutamiento del personal en las empresas. En
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un primer momento se pensaba que la capacidad intelectual de la persona
era motivo suficiente para lograr triunfar en el campo laboral. Sin embargo,
Mc Clelland (citado en HayGroup, 1996) psicologo social que estudio la
motivacién humana, llegé a la conclusidon que no existia una relacion
directamente proporcional al respecto. En ese tratado concluyo que el éxito
no estaba asociado directamente con el nivel de coeficiente intelectual, sino

con aptitudes y motivacion al logro.

Esto lo orientd a buscar nuevas variables, a las que llam6 competencias,
gue permitieran una mejor prediccion del rendimiento laboral. Durante estas
investigaciones encuentra que, para predecir con una mayor eficacia el
rendimiento, era necesario estudiar directamente a las personas en el
trabajo, contrastando las caracteristicas de quienes son particularmente

exitosos con las de aquellos que son solamente promedio.

Dentro del marco de las competencias, el Proyecto Tuning - América Latina
(2007) que ha establecido un grupo de competencias para la formacién de
profesionales en diferentes ambitos, entre ellos la educacion, sefala que
las competencias representan una combinacion de atributos con respecto
al conocer y comprender (conocimiento tedrico de un campo académico);
el saber como actuar (la aplicacion basica y operativa a base del
conocimiento); y al saber como ser (valores como parte integrante de la

forma de percibir a los otros y vivir en un contexto.

A lo antes mencionado, Pimenta (2008) agrega que la palabra competencia
puede ser definida como un conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas y valores, dentro de un contexto social especifico, que va a
permitir que una persona pueda resolver los problemas satisfactoriamente.
El modelo de Cardona y Garcia- Lombardia (2009) resulta muy util para la
evaluacion de los directivos en la presente investigacion, ya que describe
los conceptos de cada una de las competencias de liderazgo en relacion
con las dimensiones interpersonales y personales, las cuales alguna de
ellas seran consideradas en esta investigacion para determinar cuales

poseen los sujetos de estudio para ejercer el liderazgo estratégico.
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A continuacion se presenta una vision de los conceptos de las
competencias que han de demostrar los correctos lideres estratégicos:

COMPETENCIA

CONCEPTO

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar y transmitir ideas de manera
efectiva, empleando el canal adecuado en el momento
oportuno, y proporcionando datos concretos para respaldar
sus observaciones y conclusiones.

Gestion de conflictos

Es la capacidad de diagnosticar, afrontar y resolver
conflictos personales con prontitud y profundidad, sin dafiar
la relacion personal.

Delegacién Es la capacidad de conseguir que los colaboradores del
equipo dispongan de la informaciébn y los recursos
necesarios para tomar decisiones y lograr sus objetivos.

Coaching Es la capacidad de ayudar a desarrollar el potencial de cada

persona.

Trabajo en equipo

Es la capacidad de fomentar un ambiente de colaboracion,
comunicacion y confianza entre los miembros del equipo.

Iniciativa

Es la capacidad de mostrar un comportamiento
emprendedor, iniciando e impulsando los cambios
necesarios con energia y responsabilidad personal.

Gestidn del tiempo

Gestion de

informaciéon

la

Es la capacidad de priorizar los objetivos, programar las
actividades de manera adecuada y ejecutarlas en el plazo
previsto.

Es la capacidad de identificar y tratar de manera efectiva la
informacidn relevante para el trabajo.

Gestion del estrés

Es la capacidad de mantener el equilibrio personal ante
situaciones de especial tension.

Aprendizaje

Es la capacidad de adquirir nuevos conocimientos, modificar
habitos y estar abierto al cambio.

Toma de decisions

Es la capacidad de tomar decisiones de modo adecuado y en
el momento oportuno.

Equilibrio emocional

Es la capacidad de reaccionar con las emociones y los
estados de animo apropiados a cada situacion.

Integridad

Es la capacidad de comportarse de manera recta y honrada
ante cualquier situacion.

Fuente: Cardona, P. y Garcia — Lombardia, P. (2009):
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Como desarrollar las competencias de liderazgo.

EUNSA, Pamplona.
La gestion por competencias para el liderazgo, puede ser definida segun
Cruz, Rojas y Vega (2006) como “una herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es
impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a
las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracién del

potencial de las personas, de lo que saben hacer o podrian hacer”.

El caso es que el desarrollo del tema de competencias impulsa el liderazgo,
hace que los empleados conozcan el perfil del cargo que ocupan, o el del
cargo al que aspiran, identificando y aplicando las acciones necesarias para

alcanzarlo, incentivando un clima de innovacion y autodesarrollo.

j) Evaluacién del desempefio de un lider estratégico.

Es evidente que, a través de la evaluacion se pueden encontrar una
diversidad de problemas que influyen en el desempeiio del trabajo del
personal, a los cuales por medio de unos planes de accion les permitan

corregir, mejorar y fortalecer los inconvenientes presentados.

En este sentido, por medio de una evaluacion objetiva, sistematica,
organizada y consistente pueda servir de un factor motivador en el ambito
personal y profesional del trabajador con el propdsito de lograr las metas

organizacionales esperadas.

Al respecto Larrafiaga (1985) indica que la evaluacion del desempefio
permite comparar los resultados de la gestion de la persona con patrones
definidos y establecidos con la finalidad de determinar su efectividad y
poder ofrecer alternativas de cambio en el desempefio profesional y

personal del individuo.

Por tal razén, es importante tomar en consideracién la evaluacién del
desempeiio del personal en cargos gerenciales. Segun Montenegro (2004)
cuando se intenta una vision diferente del sistema de evaluacion, se hace

con la esperanza que pueda contribuir a calmar de alguna manera la
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situacion negativa en que encuentra una organizacion con el objeto de
optimizar las labores del personal.

En esta investigacion se pretende evaluar el liderazgo estratégico de los
directivos de la I.LE. 81789 “San Carlos” de Chafan Grande. Asimismo, la
evaluacion requiere estar vinculada de los procesos y ejecucion de la labor

gue ellos prestan dentro de la institucion.

Esta claro que la evaluacion del desempefio es fundamental para el
mejoramiento de la calidad del trabajo y el papel que juega la evaluacién
formativa a juicio de Chadwick (1992), es parte del desarrollo de las
habilidades individuales que pueda demostrar el personal cuando él mismo
es el responsable de su evaluacion y puede decidir en qué aspecto del

proceso de ejecucion de su trabajo esta interesado en mejorar.

2.2.2. Calidad de la gestion educativa.

a) Concepto

La vision estratégica requiere normas (estrategia) y medios (tactica) para
lograr el futuro deseado, estrategias y tacticas que faciliten no sélo el arribo
a él, sino que permitan organizar el entorno. Asi, la gestién estratégica
insistird en la capacidad de articular recursos que posee una organizacion
(humanos, técnicos, materiales y financieros), lo que incide en la calidad
del servicio basada en los principios de pertinencia, relevancia, eficacia,

eficiencia y equidad.

La vision de calidad total en la gestién educativa, se halla preocupada por
los procesos y productos de la educacidén. Aparece “como accién de
revision sistematica y continua de los procesos de trabajo, para identificar
y eliminar los desperdicios con el fin de producir economias (Juarez, 2011).
Segun Casassus (1999) gestion es la “capacidad de generar una relacion
adecuada entre la estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las
capacidades, la gente y los objetivos superiores de la organizacion
considerada”. Por otra parte, “la capacidad de articular los recursos de que
se dispone de manera de lograr lo que se desea. La generacion y

manutencion de recursos y procesos en una organizacion para que ocurra
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lo que se ha decidido que ocurra seria una segunda definicion. Por altimo,
la tercera definicion que indica este autor dice: la gestion “tiene que ver con
los componentes de una organizacion en cuanto a sus arreglos
institucionales, la articulacion de recursos, los objetivos y por sobre todo,

las interrelaciones entre las personas en la accion”.

Parala UNESCO (2013), la calidad de la gestion educativa supone en hacer
de la gestidén un proceso que dé respuesta(s) a la diversidad, que facilite la
participacion, que promueva la autonomia sin fragmentar (...) como
negociacion y conversaciones. Manifiesta que se deberia hacer de la
gestién un espacio social en el cual quienes interactlen, lo hagan desde
sus propias “disposiciones (habitus) y (...) tomas de posiciones, las
elecciones que los agentes sociales llevan a cabo en los dmbitos mas

diferentes de la practica hacia el logro de una educacién de calidad.

Entendemos entonces por gestién educativa como la capacidad que tiene
la institucion para dirigir sus procesos, recursos y toma de decisiones en
funcién del logro de sus metas para mejorar permanentemente el proceso
de ensefianza aprendizaje de calidad en beneficio de la formacion integral
de todos los estudiantes que atiende dicha institucion educativa. Asi mismo
se entiende como la capacidad de articular los recursos de que se dispone,
generando y manteniendo los recursos y procesos en una organizacion
articulada, con representaciones mentales o interactivas entre los
miembros de una organizacion; generando y manteniendo conversaciones
para la participacion activa dirigida hacia el logro de objetivos estratégicos.
Promover un proceso de aprendizaje de la adecuada relacién entre
estructura, estrategia, sistemas, estilo, capacidad hacia el logro de los
objetivos tanto a nivel interno como externo de la organizacion en el

contexto en que se ubican.

La gestion educativa busca aplicar los principios generales en el campo
especifico de la educacion. Pero no es una disciplina tedrica, muy por el
contrario es una disciplina aplicada en la practica continua en la cual

interactdan los planes de la teoria, politica y practica. (Casassus, 2000)

48



b) Dimensiones de la gestion educativa.

UNESCO (2011) en el manual del director considera que a partir de la
segunda mitad del siglo xx se puede hablar propiamente de la gestién como
campo disciplinario estructurado, distinguiéndose dentro de algunas
corrientes, unas que emergen de la perspectiva de la experiencia y otras

del pensamiento mas tedrico ligadas a los modelos de gestion.

El concepto de gestidn hace referencia a una organizacion sistémica y por
lo tanto a la interaccion de diversos aspectos o elementos presentes en la
vida cotidiana de la institucién. Se incluye las acciones que hacen los
miembros de la comunidad educativa, las relaciones que entablan entre
ellos, los asuntos que abordan y la forma como lo hacen enmarcado en un
contexto cultural que le da sentido a la accion y considera cuatro

dimensiones:

- Dimensién institucional.
Esta dimension aportara a identificar las formas de cdmo se organizan los
miembros de una comunidad educativa para el buen funcionamiento de la
institucion, ofreciendo una base para la sistematizacion y el analisis de las
acciones referidas a aquellos aspectos de estructura que en cada
institucion educativa dan cuenta de un estilo de funcionamiento. Entre estos
aspectos se consideran:

» Los organigramas y reglamento interno.
» Manual de funciones y procedimientos.
+ Comisiones de trabajo.

» Canales de comunicacion formal.

* Uso de tiempos y espacios.

- Dimension administrativa.
En esta dimension se incluye acciones y estrategias de conduccion con el
proposito de favorecer los procesos de ensefianza-aprendizaje. Busca en
todo momento conciliar los intereses individuales con los institucionales de

tal manera que se facilite la toma de decisiones que conlleve a acciones
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concretas para lograr los objetivos institucionales. Entre dichas acciones
tenemos: 0 Presupuesto econémico

Distribucién de tiempo, jornada de trabajo con docentes, administrativos y
servicio.

Administracion de recursos y materiales.
Relacion con instancias del MED.
Cumplimiento de normatividad y control.

Dimension pedagdgica.

Se refiere al proceso fundamental del quehacer de la institucion educativa
y los miembros que la conforman; incluye el proceso de
ensefianzaaprendizaje, la diversificacion curricular, las programaciones
sistematizadas en el proyecto curricular, las estrategias metodoldgicas y
didacticas, la evaluacion de los aprendizajes, la utilizacion de materiales y
recursos didacticos. Asi mismo comprende la labor de los docentes, las
practicas pedagdgicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo
de enfoques pedagogicos y estrategias didacticas, los estilos de
ensefianza, las relaciones con los estudiantes, la formacion y actualizacion

docente para fortalecer sus competencias. Es decir se centra en:
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Educaciéon educativa tutorial.

» Enfoque de evaluacion.

» Actualizacion docente.

» Estilo de ensefianza.

* Relacién con estudiantes.

« Enfoque pedagdgico, estrategias didacticas y proceso de
ensefianzaaprendizaje.

+ Planes y programas.

Dimension comunitaria.

Esta dimension se relaciona con el modo en el que la institucién interactla
con la comunidad de la cual es parte, conociendo y comprendiendo sus
necesidades, condiciones y demandas. Asi mismo como se integra y
participa de la cultura comunitaria. También alude a las relaciones de la
institucion educativa con el entorno social e interinstitucional, considerando
a los padres de familia y organizaciones de la comunidad, municipalidades,
instituciones estatales, organizaciones civiles, eclesiales, etc. La
participacion de los mismos debe responder a un objetivo que facilite
establecer alianzas estratégicas para el mejoramiento de la calidad
educativa entre ellos tenemos:

* Relacion de padres y madres de familia.
* Proyectos de proyeccion social.
* Relacién — redes con instituciones municipales, estatales, eclesiasticas,

organismos civiles.

Mendoza (2005ym15) considera las siguientes dimensiones:
La dimensién organizacional (estilo de funcionamiento):
* Los organigramas.

+ La distribucion de la tarea.

» La division del trabajo.

* Los canales de comunicacion formal.

* El uso del tiempo y de los espacios.

La dimensidén administrativa (las cuestiones de gobierno):

51



La planificacién de las estrategias

» Consideracion de los recursos humanos y financieros
» El control de las acciones propiciadas
* El manejo de la informacion

La dimensién pedagdgica - didactica (actividad diferencial de otras
organizaciones sociales):

* Los vinculos que los actores construyen con los modelos didacticos
* Las modalidades de ensefianza

» El valor otorgado a los saberes

 Los criterios de evaluacién

» Las teorias de la ensefianza

La dimensién comunitaria (actividades sociales entre los actores
institucionales):

Las demandas, exigencias y problemas con relacion al entorno
institucional

De esta forma el rol del director se debe apoyar en los pilares del
entusiasmo, el esfuerzo, el conocimiento, la escucha, el compromiso con
el equipo de trabajo, sintetizando en una tarea jerarquizada de la profesion

en un "querer hacer y saber hacer"

Otros autores consideran cinco dimensiones: direccion institucional,
soporte al desempefio docente, trabajo conjunto con las familias y la
comunidad, uso de la informacion e infraestructura y recursos para el

aprendizaje.

Direccion institucional.

Se refiere a la vision compartida sobre la orientacion de la gestion de la
institucion educativa hacia la mejora permanente del proceso ensefianza
— aprendizaje y el logro de la formacién integral de los estudiantes. En ésta

dimensién se pueden evaluar los siguientes aspectos (indicadores):

52



a

Vision comun que se refleja en la elaboracion de un proyecto educativo
participativo, pertinente, inclusivo y enfocado en la mejora del proceso
ensefianza — aprendizaje.

Proyecto curricular que evidencie altas expectativas en relacion a las
competencias que los estudiantes desarrollaran; coherencia con el
Proyecto Educativo Institucional (PEI), el Disefio Curricular Nacional
(DCN) Y las necesidades de la comunidad; adecuada programacion en
el desarrollo de competencias; y orientacion para el desempefio de los
docentes.

Claridad en los roles, funciones y responsabilidades que los distintos
actores tendran en la mejora del proceso de ensefianza — aprendizaje,
y participacion de éstos actores en la definicién de los mismos.

Clima institucional.

Soporte al desempefio docente.

Son mecanismos que establece la Institucion Educativa para orientar la

labor del docente al desarrollo de las competencias establecidas en el

curriculo. Implementa estrategias para identificar potencialidades vy

necesidades de los docentes, fortalece capacidades y brinda soporte al

proceso de ensefianza — aprendizaje. Entre los principales aspectos

(indicadores) que se pueden evaluar mencionamos los siguientes:

Actividades pedagogicas coherentes con las competencias a desarrollar
en todas las areas curriculares y acordes con altas expectativas de
desempenio para todos los estudiantes.

Oportunidades para el trabajo colaborativo entre los docentes de la
Institucion Educativa y con docentes de otras IIEE enfocado en el
analisis de la préactica pedagdgica para su mejora.

Monitoreo y acompanamiento al desempefio de los docentes, con la
finalidad de identificar fortalezas y necesidades.

Implementacion de acciones de soporte a los docentes que respondan
a las necesidades identificadas y estén orientadas a atender dificultades

detectadas en el proceso ensefianza — aprendizaje.
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a

Trabajo conjunto con las familias y comunidad.
Son las acciones de cooperaciéon con la familia y la comunidad, para dar
soporte al proceso de ensefianza — aprendizaje y fortalecer la identidad y

compromiso de los estudiantes con el desarrollo de su comunidad. A
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continuacion se presentan los principales aspectos que se pueden evaluar
(indicadores):

* Implementaciéon de mecanismos de comunicacioén con las familias, para
dar a conocer los propésitos del aprendizaje de los estudiantes, los
avances y las dificultades en el proceso de ensefianza — aprendizaje.

» Desarrollo de estrategias conjuntas entre docentes, familias y comunidad
para identificar necesidades de los estudiantes y de la Institucion
Educativa, para dar el soporte al adecuado desarrollo del proceso
ensefanza — aprendizaje.

» Aplicacion de estrategias que permitan a los estudiantes desarrollar y
poner en practica las competencias adquiridas en todas las areas

curriculares en beneficio de la comunidad.

Uso de lainformacion.

Es el aprovechamiento de la informacién obtenida a partir de procesos de
evaluacion y monitoreo, para identificar los aspectos que facilitan y
dificultan el desarrollo de las competencias programadas, y para desarrollar
acciones de mejora permanente del proceso de ensefianza — aprendizaje.
Entre los principales aspectos (indicadores) a evaluar tenemos los
siguientes:

* Procesos de analisis de la efectividad de las acciones de soporte a
docentes y estudiantes, en funcibn de los resultados internos
(evaluaciones que realiza la IE) y externos (evaluaciones que realizan
actores externos a la IE) del proceso ensefianza — aprendizaje.

+ Coherencia entre las acciones de mejora desarrolladas por la IE y el
andlisis realizado.

+ Participacion de los diversos actores de la comunidad en los procesos de
evaluacion e implementacion de los planes de mejora.

* Monitoreo y evaluacién permanentemente de las acciones de mejora, para
identificar su efectividad y definir prioridades para las siguientes mejoras,

estableciendo de este modo ciclos de mejora permanente

Infraestructura y recursos para el aprendizaje.
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Se refiere al conjunto de componentes que dan soporte al proceso de

ensefianza — aprendizaje y al desarrollo de las competencias esperadas,

gue responde a las necesidades de los docentes y estudiantes, a normas

de seguridad y a la zona geogréfica en donde funciona la IE. Los aspectos

(indicadores) a evaluar son:

Gestidn que asegure que los estudiantes y docentes cuenten y tengan
acceso a infraestructura, equipamiento, materiales pertinentes y en
cantidad suficiente, para dar soporte al proceso de ensefianza —
aprendizaje y al desarrollo de las competencias en todas las areas
curriculares.

Implementacion de estrategias para mantener en adecuadas
condiciones la infraestructura, equipamiento y material pedagogico.
Gestidn que asegure disponer de recursos técnicos, financieros, de
infraestructura, de equipos y materiales para implementar acciones de
mejora.

Implementacion de estrategias para informar a la comunidad educativa
sobre el uso y administracion de los recursos, tanto para el proceso de
ensefianza — aprendizaje como para la implementacion de las acciones

de mejora.

c) Principios de la gestion educativa:

La gestion educativa se basa en los siguientes principios:

Gestion centrada en los alumnos.

La educacion de los alumnos es la razén de ser, el primer y ultimo
objetivo de una institucién escolar.

Jerarquiay autoridad claramente definidas.

Permite garantizar la unidad de accién de la organizacién, en la cual la
direccidn ejerce funciones.

Determinacion clara de quién y como se toman las decisiones.
Esto significa determinar la responsabilidad que le corresponde.
Claridad en definicién de canales de participacion

Para que la participacion de los miembros de la comunidad educativa

guarde coherencia con los objetivos institucionales, se debe establecer.
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- Ubicacién del personal de acuerdo a su competencia y/o
especializacion.
Se refiere a la necesidad de tomar en cuenta las habilidades y
competencias de cada persona.
- Coordinacién fluida y bien definida.
Establecer instancias de coordinacion agil y oportuna, mejora la
sincronizacion de acciones.
- Transparenciay comunicacion permanente.
Todas las acciones que se realicen a nivel de centro educativo deben ser
conocidas por los miembros de la comunidad.
- Control y evaluacion eficaces y oportunos para un mejoramiento

continuo.

d) Enfoque de gestion educativa.

Rojas (2012). Menciona que la gestion en los centros educativos, se
encuentran actualmente en un periodos de cambio estructural del sistema
educativo, teniendo como propoésito esencial la transformacion de las
practicas pedagogicas con una gestion escolar saludable de buen clima
escolar donde garantice la calidad de los aprendizajes. La gestion
educativa busca convivir en una democracia e igualdad donde los
estudiantes se desarrollen como personas con responsabilidad sobre todo
aprender a superar todos los obstaculos y convertir las oposiciones en
compromisos En la gestién educativa escolar intervienen varios actores
como la sociedad civil debidamente organizada aliados con los gobiernos
locales, regionales y nacionales con la Unica intencion de mejorar de la
calidad educativa. La gestiébn educativa tiene como factor principal en
mejorar las practicas pedagogicas para la busqueda de resultados de

buenos aprendizajes.

Respecto a las instituciones educativas tienen la capacidad de disefiar sus
instrumentos de gestidn y planes curriculares con autonomia de acuerdo a
la realidad local, ademas tomar decisiones oportunamente con el 36
propésito de mejorar la calidad de los procesos educativos vy

metodolégicos. Desde lo pedagégico, se debe promover el cambio
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metodoldgico del proceso ensefianza de los profesores y el continuo
aprendizaje de los estudiantes. Todo este proceso favorece la calidad de
vida de los docentes y la satisfaccién laboral siendo competentes, creativos
y analiticos. La herramienta fundamental para la identificacion, evaluacion
y seguimiento de la experiencia significativa en el &mbito institucional, es el
plan de mejoramiento de la calidad de la educacién, una herramienta de
gestion que orienta a superar la direccionalidad de la institucion educativa
en su desarrollo social, El plan de mejora es un buen instrumento en el area
pedagogico, en el campo administrativo y financiero para identificar y
organizar las posibles respuestas de cambio a las debilidades encontradas

en la autoevaluacion institucional.

Para la realizacion de una buena gestion educativa se debe tener en

cuenta:

La presentacion de un perfil integral, coherente y unificado de
decisiones de acuerdo a la realidad educativa con todos sus agentes
educativos.

- También tener definidos los objetivos de la institucion y la correcta
administracion de los recursos. Asi como las sugerencias y
recomendaciones en el ambito de todo el sistema educativo.

- Definir todas las acciones en busca de las ventajas a futuro; teniendo
en cuenta las oportunidades institucionales y las amenazas que rodean
el medio en el que estd inmersa la situacion educativa, como los logros
y problemas de la misma organizacion educativa en su conjunto.

- Comprometer a todos los actores institucionales para el buen
desarrollo en el proceso educativo, teniendo como consecuencia que
los estudiantes sean parte de este desarrollo educativo.

- Definir el tipo de servicio educativo que se ofrece para que la

comunidad tenga en cuenta el tipo de producto que se va obtener al

finalizar el proceso ensefianza aprendizaje. El director tiene la
responsabilidad de delegar funciones de planificacion y control

teniendo en cuenta la definicion de los objetivos y metas propuestas
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gue servira para solucionar problemas, manteniendo la comunicacioén,
y

la capacitacion del personal. La funcion del director en una institucion
educativa que requiere cambios, debe ser de mantener un perfil
reflexivo, analitico y cuestionador de sus propuestas con el objeto de dar
solucion a las necesidades de las demandas institucionales, pero estos
cambios y modificaciones debe darse mediante un proceso de
sociabilidad, comunicacion, dialogo abierto y sencillez con moderacién
en su conducta, y la respectiva aceptacion de sus actores. (Rojas, 2012).
Los directivos en la actualidad cometen el error de no mantener
relaciones con sus subordinados, con el miedo de perder autoridad, no
se necesita de mantener la voz en alto sino de dialogar con precision y
seguridad emocional. De lo contrario manteniendo una distancia
perderan la confianza de los docentes y del resto del personal
administrativo donde la toma de decisiones seran consideradas como
medidas autoritarias, ademas se notaran debilidades en los equipos de
trabajo a razén de la distancia o por su labor burocratica o que imparte
documentos que bajan el autoestima de sus subordinados. Un director
debe manejar una estabilidad emocional y laboral a razén que se
considera como un modelo de cambio institucional. El rol del lider
pedagdgico es mantener un clima laboral saludable en equilibrio entre

todo el personal en su conjunto de toda la institucion educativa.

Segun Lépez (2005). La gestion educativa debe considerarse como una

accion para poner en practica las decisiones tomadas en dar solucién a los

tipos de problemas. La Gestion educativa es aquel que coordina y articula

los planes desarrollados por el equipo de trabajo que facilita el sentido

pedagogico con la participacion continua de toda la comunidad educativa.

Actualmente el termino gestion tiene un significado amplio, mientras la

administracion tiene un sentido de direccionar a los administrados. Tal

como lo expresa (Casassus, 2000). Las instituciones educativas en la

actualidad no solo requieren ser administrados, sino también requieren ser

gestionado pedagdgicamente y administrativamente. Los conceptos de
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gestion y de administracion. Definimos como un todo a la gestion y a la
administracion como una parte del todo, cada uno de ellos tiene que ver
con el manejo institucional y la distribucion equitativa de los recursos. Por

lo tanto, ambos son necesarios para una buena gestion.

Escalante (2010). El autor menciona que en la gestion educativa se aplica
los principios generales de la gestion, que refuerza a la teoria de la
administracion, especificamente en el campo educativo con el objeto de
mejorar la disciplina organizativa y enriquecer diversas ciencias como la
sociologia, la psicologia, la antropologia. La gestion educativa, son
procesos de toma de decisiones con la finalidad de facilitar el trabajo
pedagogico para lograr la satisfaccion de los estudiantes que son actores
principales que influyen en las practicas diarias en sus aprendizajes en
base a sus experiencias y problemas. El termino gestion tiene que ver en
la solucidn de interrogantes o conflictos, para ello los profesores y directivos
son las personas directas que tienen que toman decisiones con el objetivo

de resolver las dudas o incertidumbres.

e) Instrumentos de la gestion educativa.

Segun el Manual del director, Minedu (2013). Menciona que en la gestion
educativa encontramos los siguientes documentos: Proyecto educativo
institucional PEI. Es un instrumento importante de gestion de toda
institucién educativa, es el instrumento donde se inserta la identidad de la
labor pedagdgica y la labor institucional con la finalidad de lograr los
objetivos estratégicos respecto al proceso de aprendizaje de los
estudiantes. EI PEl es aprobado con una Resolucion luego de la
participacion y aprobacion de todos los actores educativos. La propuesta
pedagodgica, se elabora con la participacion de los directivos, 38 docentes,
ademas con la representacién de los padres de familia y con la
representacion de los estudiantes de la institucion educativa y ello llevara
al buen funcionamiento y desarrollo de la sociedad educativa institucional.
El Plan Anual de Trabajo (PAT.) Es el instrumento de gestidon operativa
anual que contiene los objetivos estratégicos del Proyecto Educativo

Institucional. Su contenido del plan anual son: el diagnéstico, las metas
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propuestas, las actividades a desarrollarse, el presupuesto para los gastos
operativos, el plan de acompafiamiento y monitoreo, la evaluacion.

El PAT es un documento que esta insertado los objetivos pedagogicos y de
gestion para desarrollarse en el plazo de un afio en beneficio de los

estudiantes y de la comunidad educativa.

El Proyecto Curricular Institucional (PCI). Es un instrumento de gestiéon
donde se encuentra insertado la propuesta pedagdgica que es extraido del
PEIl y se presenta a través de competencias capacidades e indicadores.
Asi mismo el PCI, define la labor del docente en el proceso ensefianza
aprendizaje de los estudiantes, por consiguiente los estilos de ensefianza,
los tipos de evaluacién y otros elementos que orientan el trabajo del

maestro en el aula con sus estudiantes.

El Reglamento Interno (RI). Es un instrumento de gestién que regula las
funciones de los actores educativos con la participacion de los padres de

familia, teniendo en consideracion las normas legales y el PEI.

g) Teorias de la gestion institucional

Segun Escalante (2010). La gestidn institucional, es conducir
profesionalmente con un liderazgo utilizando las habilidades, experiencias
previas haciendo uso de los instrumentos de gestion con el objetivo de
lograr las metas trazadas en el proyecto y en la planificacién educativa. La
planificacion es de suma importancia para la conduccién, administracion y
gestion en el ambito educativo, debido a que hace posible la direccion
institucional y lograr los cambios, a través de las orientaciones, las
coordinaciones y la situacion motivacional del personal. Para dirigir a sus
colaboradores con eficacia, con responsabilidad, con sentido comun y con

mucho control emocional toda direccién debe tener en cuenta lo siguiente:

La autoridad: Todo gerente de la educacién es designado con un
documento y que reuna las caracteristicas necesarias como experiencia,

conocimientos amplios y con capacidad de gobernar para poder ejecutar
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los objetivos propuestos en la mejora de los aprendizajes ya que la carencia
de ello perjudicaria la gestion.

La motivacion: Es la parte mas importante de todo proceso educativo,
consiste en las estrategias que hace uso la direccion con la finalidad de
lograr la participacion activa de los docentes y de todas las personas
involucradas en la innovacion necesaria de la institucion.

La coordinacion: La coordinacion es la parte mas importantes de la gestion
educativa; integra a todo el personal sin distincibn alguna
democréaticamente para desarrollar las acciones correspondientes con un
sentido de lograr lo planificado y por ende la satisfaccion de la institucion
Las comunicaciones: Sin dialogo, acuerdo y entendimiento no hay gestion
educativa, el lider pedagdgico tiene que buscar el dialogo con todos los
actores educativos ya que es el medio principal para la correcta
administracion, ademas es el vinculo que une para el buen clima laboral.
El liderazgo: Esta basado fundamentalmente en la autoridad personal que
debe tener el gerente de la educacion; el lider pedagodgico debe tener
caracteristicas de capacidad expresiva, intelectual y sociable, con un arte
de dirigir, coordinar y motivar a todos los docentes y administrativos y el
resto de la comunidad educativa Para el éxito como gerente de una
institucion educativa se tiene que tomar en cuenta las siguientes areas:

« Area de Recursos Humanos; tiene que ver con el personal de la
institucion.

- Area de Recursos Financieros; es parte de las funciones del gerente
de la educacion.

- Area de Recursos Tecnologicos; los conocimientos del gerente
administrativo debe estad acorde con el avance de la ciencia y la
tecnologia.

« Area de Recursos Académicos; el personal a su cargo tiene que
responder en el proceso ensefianza aprendizaje.

- Area de Recursos administrativos; teniendo en cuenta los recursos

gue ingresan a la institucion educativa.

2.2.3. Gestién educativa estratégica:
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La gestion educativa estratégica es vista como un conjunto de procesos
tedrico practicos integrados horizontal y verticalmente dentro del sistema
educativo, para cumplir los mandatos sociales. Es un saber de sintesis
capaz de ligar conocimiento y accion, ética y eficacia, politica y
administracion en procesos que tienden al mejoramiento continuo de las
practicas educativas; a la exploracion y explotacion de todas las
posibilidades: y a la innovacidon permanente como proceso sistematico.
Gestion tiene que ver con gobernabilidad y esta, con los nuevos balances
e integraciones necesarias entre lo técnico y lo politico en educacion: sélo
mediante este reposicionamiento estratégico de las practicas de direccion
de las organizaciones educativas puede hablarse de gestion. También
tiene que ver con los problemas que se refieren a la resolucién de conflictos
gue se plantean entre lo previsto y lo contingente, entre lo formalizado y lo
rutinario en cada funcién especifica, y la necesidad de generar y ampliar
los desempefios para la calidad educativa.

Gestion, asimismo, se refiero a la consideraciéon, desde un inicio, de la
incertidumbre originada por los cambios de los contextos de intervencion,
de la imposibilidad de continuar considerando a los docentes y los
funcionarios como meros ejecutores, cuando en realidad son actores que
toman decisiones permanentemente; de esta forma, la gestion esta
relacionada con incertidumbre, tensiones, ambigliedades y conflictos
inevitables. La gestion educativa supone la interdependencia de:

Una multidisciplinariedad de saberes pedagdgicos, gerenciales y sociales;
Practicas de aula, de direccion, de inspeccion, de evaluacion y de gobierno;
Inicios de valor integrados en las decisiones técnicas;

Principios Utiles para la accidén; multiples actores, en multiples espacios de
accion.

Temporalidades diversas personales, grupales y sociales superpuestas y/o

articuladas.? (Linares).?

2 Edwards Risopatron, Verénica (1998). El Concepto de Excelencia y Calidad Total de la Educacién
UNESCO/OREALC.Chile

3 LINARES, Manuel: En su trabajo: “Gestién para el Mejoramiento para la Calidad de la Educacién”
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Cuando decimos “gestion”, nos estamos refiriéndonos tanto al proceso de
la planificacion como a la administracion de lo disefiado. La segunda se
asocia con el tema de la definicion un tanto clasica de la gestion, podemos
decir que la gestion es “una capacidad de generar una relacion adecuada
entre la estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la
gente y los objetivos superiores de la organizacion considerada”. La
gestion es “la capacidad de articular los recursos de que se disponen de
manera de lograr lo que se desea”, los modelos de gestion se
fundamentan en alguna teoria de la accion humana dentro de las
organizaciones y que es necesario comprender esto para entender
adecuadamente los procesos de gestion. Esta perspectiva, podemos decir
con Schon y Agryss que “la accidon en una organizacién es una accion
deliberada y toda accién deliberada tiene una base cognitiva, refleja

normas, estrategias, y supuestos o modelos del mundo en el cual se opera”.

En tercer lugar, quisiera vincular el tema de la gestion al del aprendizaje,
los articulos que mas impacto ha tenido en la reflexion acerca de estas
materias fue escrito en 1988 en el Harvard Bussines Review por Arie de
Geus, intitulado “Planning as Learning”.

Peter Senge, en la Quinta Disciplina, define el aprendizaje como el proceso
de expansion de las capacidades de lograr lo que deseamos lograr, no solo

una elaboracion personal sino que se constituye y se verifica en la accion.

La gestion de una organizacion se realiza “como un proceso de aprendizaje
orientado a la supervivencia de una organizacion mediante una articulacién
constante con el entorno”. En esta visidn, la gestion aparece como un
proceso de aprendizaje continuo. 4 Gestidon significa conduccién u
orientacion de un quehacer, de un area del saber humano o de un sistema

técnico administrativo.

4 La Gestidn en Busca del Sujeto: Seminario Internacional “Reformas de la Gestién de los Sistemas

Educativos”.
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Técnicamente, se le entiende como el “conjunto de operaciones y
actividades de conduccién de los recursos (medios) para lograr los

propositos establecidos (fines)”.

La gestion armoniza medios (recursos, procesos, actividades) y fines
(objetivos o propositos a alcanzar).

En concordancia con las definiciones expresadas, se puede identificar un
aspecto estratégico y otro operativo de la gestidbn educativa, la gestion
estratégica permite identificar las fortalezas y debilidades que caracterizan
a un proceso.

Las fortalezas estan determinadas por las potencialidades de recursos
humanos, materiales, financieros, tecnolégicos y de tiempo, las debilidades
estan determinadas por las limitaciones. La gestion operativa alude al
conjunto de actividades u operaciones que deben ejecutarse en el presente
para materializar los objetivos o propoésitos establecidos para el futuro y
para concretar el sentido de la organizacion educativa, la gestiéon
pedagdgica es el conjunto de actividades de conduccidon concernientes a:
Gestion de concepcion de los programas de educacion.

Gestion del apoyo pedagdgico.

La gestion de la concepcion de los programas de educacion implica varios
aspectos:

Organiza los componentes y actividades del curriculo.

Establecer criterios para la definicion y ejecucion de las actividades
complementarias del curriculo formal.

La gestion del apoyo pedagdgico en este campo tiene varios componentes:
Definir y hacer cumplir las normas de gestiébn pedagdgica para el centro
educativo.

Aprobar el material educativo y didactico, su utilizacion.

Establecer, de manera sistematica y permanente los estudios de
innovacion pedagaogica y promover el intercambio de experiencias. Opinar
sobre el equilibrio y la coherencia de las soluciones pedagdgicas
encontradas. Todo ello va a repercutir en beneficio de la gestidon

institucional y que ella esta referida al conjunto de operaciones y

65



actividades de conduccion de las funciones administrativas que sirven de

apoyo a la gestion pedagdgica.
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CAPITULO 1l

RESULTADOS Y DISENO DE LA
PROPUESTA
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CAPITULO lll: RESULTADOS Y DISENO DE LA PROPUESTA

3.1. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE LIDERAZGO ESTRATEGICO

TABLA N° 02

Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Busca los

momentos oportunos para decir las cosas, sin dejar conversaciones

pendientes.
Valores de Discrepancia
apreciacion
P Debe ser Es
F % F %
Muy importante 3 50 0 0
Importante 3 50 2 33,3
Poco importante 0 0 2 33,3
Sin importancia 0 0 2 33,3
Total 6 100 6 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

En la TABLA N° 02 se puede apreciar que el indicador Busca los momentos
oportunos para decir las cosas, sin dejar conversaciones pendientes es vista
inicialmente como muy importante por parte del 50% de la poblacién educativa
asi como Importante por el restante 50%. Sin embargo, en el plano de la realidad
este indicador se repara como Importante para un 33,3%, Poco importante para
otro 33,3% y Nada importante para el restante 33,3%.

TABLA N° 03

Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Escoge el
medio idéneo para dar a conocer la informacién a su personal.

Valores de Discrepancia

apreciacion Debe ser Es
F % f %
Muy importante 2 33,3 0 0
Importante 4 66,7 3 50
Poco importante 0 0 3 50
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100,0 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

68




En referencia al Indicador Escoge el medio idoneo para dar a conocer la
informacion a su personal, se aprecia en la TABLA N° 03 que el 33,3% lo
considera Muy importante, ademas de un 66,7% que lo asume como Importante
en el rol del liderazgo estratégico. Empero, se halla discrepancia con respecto a
la realidad pues un 50% de la muestra la percibe como Importante mientras que
un restante 50% lo vivencia como Poco importante.

TABLA N° 04
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Escucha a las
personas para que exprese sus opiniones.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe Ser Es
F % f %
Muy importante 5 83,3 0 0
Importante 1 16,7 2 33,3
Poco importante 0 0 4 66,7
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Al respecto del indicador Escucha a las personas para que exprese sus
opiniones, en la TABLA N° 04 se puede apreciar que el 83,3% de la muestra ha
manifestado que éste debe ser Muy importante, mientras que el restante 16,7%
indic6 que debe ser Importante. Sin embargo, en la realidad se aprecia que el
33,3% lo vivencia desde una Optica de Importante y el 66,7% considera que este
indicador se asume como Poco importante.

TABLA N° 05
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Procura que la
comunicacion que se lleva a cabo en la institucién quede registrada por escrito.

Valores de Discrepancia
apreciacion

Debe ser Es
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Muy importante 2 33,3 0 0
Importante 3 50 5 83,3
Poco importante 1 16,7 1 16,7

Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Sobre el indicador Procura que la comunicacion que se lleva a cabo en la
institucion quede registrada por escrito, se puede observar en la TABLA N° 05
que el 33,3% de la muestra considera que éste debe ser Muy importante, a la
vez que el 50% manifiesta que deberia ser Importante mientras que el restante
16,7% considera que debe ser Poco importante. Empero, en términos de
aplicacion préactica en la escuela, el 83,3% menciona que se presenta como
Importante, paralelamente, un 16,7% expresa que este indicador se da con Poca
importancia.

TABLA N° 06
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Respeta las
opiniones y puntos de vista de las personas.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser s
F % f %
Muy importante 6 100 1 16,7
Importante 0 0 4 66,7
Poco importante 0 0 1 16,7
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Sobre el indicador del liderazgo estratégico correspondiente a Respetar las
opiniones y puntos de vista de las personas, el 100% de la muestra manifestd
gue debe ser Muy importante. Sin embargo, en situaciones reales, el 16,7%
indicé llevarse como Muy importante, mientras que el 66,7% expreso
presentarse de forma Importante a la vez que el 16,7% refirié que se daba como
Poco importante.
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TABLA N° 07
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Afronta los
conflictos con prontitud, en lugar de evitarlos o camuflarlos.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser Es
F % f %
Muy importante 3 50 1 16,7
Importante 3 50 2 33,3
Poco importante 0 0 3 50
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

En relacion al indicador Afronta los conflictos con prontitud, en lugar de evitarlos
o camuflarlos, el 50% de la muestra indic6 que deberia darse con mucha
importancia a la vez que el restante 50% expres6 que deberia llevarse con
importancia. En sentido real, el 50% de la muestra expres6 que este indicador
se presentaba con Poca importancia, a la vez que el 33,3% manifesto lo
importante del mismo. Apenas un 16,7% expreso que el indicador se daba con
Mucha importancia.

TABLA N° 08
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Percibe
posibles causas de conflicto y anticipa la solucion a la brevedad.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser Es
F % f %
Muy importante 1 16,7 1 16,7
Importante 5 83,3 4 66,7
Poco importante 0 0 1 16,7
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.
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Con referencia al indicador Percibe posibles causas de conflicto y anticipa la
solucién a la brevedad, el 83,3% de la muestra institucional indicé que deberia
darse con la Importancia debida a la vez que el restante 16,7% lo consider6
como Muy importante. Sin embargo, en la situacion real, el 66,7% indico que
este indicador se daba como Importante y el 16,7% lo percibia como Poco
importante. Apenas un 16,7% manifestd que este indicador se daba como Muy
importante.

TABLA N° 09
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Programa sus
actividades con un tiempo estipulado para cumplir sus objetivos.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser =
F % f %
Muy importante 1 16,7 1 16,7
Importante 4 66,7 5 83,3
Poco importante 1 16,7 0 0
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Sobre el indicador Programa sus actividades con un tiempo estipulado para
cumplir sus objetivos, en la TABLA N° 09 se puede apreciar que el 66,7%
consideraba que este indicador de veria darse como Importante y el 16,7%
consideraba que debia ser como Muy importante. Sélo un 16,7% restante
expreso6 que debia ser Poco importante. Mientras, en contextos reales, el 83,3%
de la muestra percibia que se daba con Importancia y sélo el 16,7% lo apreciaba
como Muy importante.

TABLA N° 10
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Establece
prioridades basicas en el cumplimiento de las asignaciones.

Valores de Discrepancia

apreciacion
P Debe ser Es
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F % f %
Muy importante 1 16,7 1 16,7
Importante 5 83,3 5 83,3
Poco importante 0 0 0 0
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Al respecto del indicador Establece prioridades basicas en el cumplimiento de
las asignaciones, el 83,3% de la muestra institucional consideré que deberia
darse como Importante a la vez que el 16,7% manifestdé que deberia ser Muy
importante. En el contexto real, los mismos porcentajes se dieron en las mismas
valoraciones; es decir, que asi como se consideraba que deberia darse este
indicador, lo mismo sucedia en el las acciones institucionales.

TABLA N° 11
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Define el
problema o situacién sobre lo que se tiene que decidir.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser Es
F % f %
Muy importante 1 16,7 1 16,7
Importante 5 83,3 3 50
Poco importante 0 0 2 33,3
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100,0 6 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

En la tabla N° 11 se puede observar las consideraciones del indicador Define el
problema o situacion sobre lo que se tiene que decidir. En un primer momento
el 83,3% indic6 que deberia manifestarse como Importante y el 16,7% como Muy
importante. De otro lado, el 50% de la muestra lo percibia en la realidad como
Importante, el 33,3% como Poco importante y el restante 16,7% como Muy
importante.
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TABLA N° 12
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Establece
planes de accion en la resolucion de problemas.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser Es
F % f %
Muy importante 1 16,7 1 16,7
Importante 4 66,7 5 83,3
Poco importante 1 16,7 0 0
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Sobre el indicador Establece planes de accién en la resolucién de problemas, en
la tabla N° 12 se puede observar que el 66,7% de la muestra institucional
considera que éste deberia presentarse como Importante, a la par que el 16,7%
lo consideraba como Muy importante y el porcentaje similar a este ultimo lo
consideraba como Poco importante. Empero, en situaciones concretas, el 83%
de la muestra lo percibia en términos de Importante y el 16,7% en términos de
Muy importante.

TABLA N° 13
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Genera
acciones coherentes ante situaciones imprevistas.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser Es
F % f %
Muy importante 2 33,3 1 16,7
Importante 4 66,7 3 50
Poco importante 0 0 2 33,3
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100
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Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Sobre el indicador Genera acciones coherentes ante situaciones imprevistas, se
puede observar en la TABLA N° 13 que el 66,7% de la muestra lo consideraba
como Importante y el restante 33,3% como Muy importante. Sin embargo, en el
contexto institucional real, el 50% lo percibia como Importante, el 33,3% como
Poco importante y apenas el 16,7% como Muy Importante, apreciandose una
significativa discrepancia.

TABLA N° 14
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Dedica tiempo y
atencion en las necesidades e intereses de sus colaboradores.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser s
F % f %
Muy importante 2 33,3 1 16,7
Importante 4 66,7 3 50
Poco importante 0 0 2 33,3
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Con respecto al indicador del liderazgo estratégico denominado Dedica tiempo
y atencion en las necesidades e intereses de sus colaboradores, se puede
apreciar en la TABLA N° 14 que el 66,7% lo consideraba como Importante y el
33,3% como Muy importante. Empero, a raiz de la consideracion en contextos
reales, se manifestd una clara discrepancia entre lo ideal y lo concreto, pues el
50% lo percibia como Importante, aunque el 33,3% lo hacia en términos de Poco
importante y apenas el 16/% lo percibia como Muy importante.

TABLA N° 15
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Ofrece
retroalimentacion a sus colaboradores en el momento oportuno sobre hechos
especificos.
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Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser s
F % f %
Muy importante 3 50 1 16,7
Importante 3 50 3 50
Poco importante 0 0 2 33,3
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Sobre el indicador Ofrece retroalimentacion a sus colaboradores en el momento
oportuno sobre hechos especificos, en la TABLA N° 15 se puede apreciar que
el 50% de la muestra consideraba que debia de darse como Importante junto
con otro 50% que lo planteaba como Muy importante. Pero en contextos reales,
la discrepancia entre lo anhelado y lo vivido se manifesté cuando un 50% de la
muestra manifestd percibir el cumplimiento de este indicador como Importante,
el 33,3% como Poco importante y el restante 16,7% como Muy importante.

TABLA N° 16
Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico: Indicador Establece un
plan personal de desarrollo con sus colaboradores en la solucién de problemas.

Valores de Discrepancia
apreciacion Debe ser Es
F % f %
Muy importante 3 50 2 33,3
Importante 2 33,3 3 50
Poco importante 1 16,7 1 16,7
Sin importancia 0 0 0 0
Total 6 100 6 100

Fuente: Cuestionario aplicado 2015.

Finalmente, en cuanto al indicador Establece un plan personal de desarrollo con
sus colaboradores en la solucion de problemas, el 50% de la muestra
institucional mencioné que éste debia darse en términos de Muy importante
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mientras que el 33,3% lo asumia como Importante y el restante 16,7% como
Poco importante. Sin embargo, en el contexto real, el 50% de la muestra
menciond percibir su cumplimiento en términos de Importante, el 33,3% lo
percibia como Muy importante y el restante 16,7% lo hacia en términos de Muy
importante, lo que deja en claro una significativa discrepancia, la que, junto a los
demés indicadores vistos, no han hecho sino demostrar deficiencias en el
ejercicio del liderazgo estratégico en la I.LE. N° 81789 “San Carlos” de Chafan
Grande del distrito de Guadalupe — Provincia de Pacasmayo.

3.2. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE CALIDAD DE LA GESTION
EDUCATIVA EN LA I.E. 81789 “SAN CARLOS” DE CHAFAN GRANDE,
GUADALUPE

TABLA N° 17
Resultados del cuestionario de evaluacion de la gestion de calidad en la I.E.
81789 “San Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe segun subdimensiones

Subdimensiones Promedios de

valores de
apreciacion

3 2 1

0

1.Promocién y aseguramiento de construccién participativa del PEI

2.Coherencia del PCIE con demanda de aprendizajes de
estudiantes y con referentes contextuales locales, regionales y
nacional

3.Desarrollo del estilo de liderazgo participativo vy
con comunicacién abierta

4.Gestién y promocion de equipo docente idoneo y mecanismos de
mejora de la practica pedagogica

5.Implementaciéon del aseguramiento de concrecién del PCIE en
programaciones curriculares pertinentes y coherentes

6.Desarrollo de acciones pedagdgicas por y para las competencias

7. Trabajo conjunto con familias con estrategias de optimizacién del
proceso ensefianza-aprendizaje

8.Trabajo conjunto con familias y diversos actores de la comunidad
en disefio e implementacion de estrategias que den soporte a la
formacion de los estudiantes

9.Generacion y analisis de informacion sobre desempefio de
estudiantes y docentes

10.Implementacion de acciones de mejora priorizadas y evaluacion
de logros esperados

11.Gestion y uso adecuado de infraestructura y recursos
(equipamiento 'y material) que desarrollan el proceso
ensefianzaaprendizaje

12.Gestion transparente de recursos técnicos y financieros que
desarrollan el proceso ensefianza-aprendizaje
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LEYENDA: 3= Siempre 2 =Casisiempre 1=A veces 0 = Nunca

Al respecto del cumplimiento de las subdimensiones y sus correspondientes
indicadores, en la TABLA N° 17 se puede observar que la mayoria de ellas ha
sido considerada con los promedios correspondientes en el valor de apreciacion
1 (a veces), lo que corresponde a que se cumple MEDIANAMENTE con tales
tépicos en la gestidn institucional. Sin embargo, es notoria la consideracién 0
(Nunca) a las subdimensiones referidas a la implementacion del aseguramiento
de concrecion del PCIE en programaciones curriculares pertinentes y coherentes
y a la implementacién de acciones de mejora priorizadas y evaluaciéon de logros
esperados; lo que supone que estos tépicos NO SE HAN CUMPLIDO en la

gestion institucional. Entonces, la calidad de la gestién educativa ha sido BAJA.

3.3.- DISENO DE LA PROPUESTA

La Propuesta de Liderzago Estratégico es un conjunto de actividades,
operaciones Yy criterios que dirigen los procesos educativos de la organizacion
dedicada a la formacion sistemética (Fuentes, 2009).

La propuesta es el disefio de una organizacion educativa para encaminar, dirigir
y concretar la propuesta pedagdgica.

La necesidad de dar respuesta a la demanda de una mejor calidad en la gestion
enlal.E. N° 81789 “San Carlos “ de Chafan Grande, Guadalupe debe contemplar
un imperativo de cambio en el modelo de gestion y éste puede ejecutarse
siguiendo los postulados teéricos de Rul, la UNESCO(Manual de gestion del
actual director) y que proponen un sistema participativo que implique la
distribucion de responsabilidades a los demas estamentos de la I.E. asi como
una serie de acciones de mejoramiento.

Ello implica buscar altos niveles de compromiso de cada uno de los individuos
en sus respectivos roles y funciones institucionales; asimismo, supone generar
una organizacion con confianza y conocimiento claro de los objetivos en
conjunto.

La propuesta que se presenta determina incorporar en la gestion actual de la
institucion educativa en las siguientes dimensiones:

- Gestiobn en la dimensién institucional.
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- Gestion en la dimensién administrativa.

- Gestidn en la dimension pedagdgica. - Gestion en la dimension comunitaria.

Por estas condiciones la propuesta apuesta por la modernizacion del estilo de
gestion concomitante con el involucramiento en el marco de los siguientes
componentes de gestion: principios, cambios en la estructura organizativa que
refleje las aspiraciones de la comunidad educativa, redefinicion de roles,
dinamizacién de instrumentos de gestion, estrategias de gestion operativas y
gestion de recursos de forma transparente.

En base a todo lo indicado se espera que la gestion educativa adquiera un nuevo
rostro fundado en el cumplimiento responsable de las funciones, la superacion
de diferencias en torno a un objetivo comun y el aliento de relaciones humanas
de confianza, amistad y respeto entre cada uno de los miembros de la
comunidad educativa.

El grafico de la siguiente pagina esquematiza la propuesta:

ESQUEMA DE LA PROPUESTA DE LIDERAZGO ESTRATEGICO PARA
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MEJORAR LA CALIDAD DE LA GESTION EDUCATIVA EN LA I.E. N° 81789
“SAN CARLOS” DE CHAFAN GRANDE, GUADALUPE

a) Objetivo de la propuesta.
- Fortalecer las competencias de liderazgo estratégico mediante el desarrollo
de talleres para mejorar la gestion educativa de la I.E.

N°81789 “San Carlos” de Chafan Grande — Guadalupe.

Comunidad PROPUESTA . .
Gestion de tiempo
LIDERZAGO
Gestion de conflictos ESTRATEGICO i . s
Gestion de la informacion
POR
Delegacion COMPETENCIA
Gestion del estrés
: (Cardona y Garcia- /
Coaching Lombardia, 2009) Aprendizaje
Trabaj i -
rabalo en eqdipe Toma de decisiones
. yd
Iniciativa
Equilibrio emocional
Dindmica personal ] Dinamica
nterpersonal
Integridad

< N

[ CALIDAD DE LA GESTION EDUCATIVA

0.
éi \

Pedagdgica

I :

b) Objetivos estratégicos.
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La concrecion, implementacion y evaluacién de la presente propuesta de
gestion se llevara a cabo a partir de la articulacion de las estrategias de
gestion operacional indicadas con los siguientes objetivos estratégicos:

- Comprender las dimensiones dela gestion educativa a trabajar: gestion
pedagogica, gestion institucional, gestion administrativa y gestidon
comunitaria.

- Fomentar las capacidades de gestion y planificacion institucional y
pedagogica, que permita mejorar la calidad educativa en la I.LE. N° 81789
“San Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe.

- Sensibilizar a docentes, director, administrativos y alumnos en el
compromiso, y el asumir de valores de validez universal y principios
morales y éticos.

- Fomentar sdlidas relaciones humanas entre los miembros de la
comunidad educativa, que posibilite que un desarrollo proactivo,
armonico, equilibrado y de cooperacién mutua entre sus miembros.

- Generar solida cultura organizacional, que prepare profesionales,
altamente eficaces, sensibles al cambio, a la globalizacion y al mercado
altamente inestable.

- Promover la ética y la transparencia y erradicacién de la corrupcion.

- Capacitar a los docentes en gestion, en nuevos enfoques pedagogicos,
en tecnologias y en el manejo de estrategia efectivos para el logro de una
optima formacion profesional de los alumnos y el desarrollo de sus
capacidades, habilidades y destrezas (conocer, hacer y ser).

- Impulsar, estimular, apoyar y realizar investigacion e innovacion basica y
aplicada.

- Promover la, mejora de la calidad educativa, en funcién a las demandas
del entorno empresarial y laboral y en concordancia con los planes de
desarrollo local y regional.

- Promover y consolidar alianzas estratégicas entre los agentes
socioeconémicos para que contribuyan al desarrollo de la gestion
empresarial y educativa.

- Actualizar y diversificar el PCIE, considerando las competencias laborales
gue posibilite el desarrollo de capacidades emprendedoras, adecuadas a
las caracteristicas locales y regionales del sector productivo.

c) Estrategias a considerarse en el taller.
La propuesta busca la modernizacion de la gestion educativa asumiendo
actitudes  fundamentales (autoridad compartida, participacion,
transparencia y motivacion), con estrategias claras de gestién educativa.
Se toma en cuenta para el desarrollo de los talleres las siguientes
estrategias:
- Comunicacioén.
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Una comunicacioén eficaz en el ambito del taller con particular énfasis
en como la escucha activa, la empatia y la asertividad aportan para el
desarrollo del liderazgo pedagagico.

- Trabajo en equipo.
Es decir realizar el trabajo ya sea en equipos, grupos o en una red.

- Manejos de emociones.
Implica el equilibrio entre la emocién y la razon entre los participantes;
es decir aprender a proceder controlando sus emociones.

- Resolucién de conflictos.
Los participantes deben llegar a tener la capacidad de percibir qué
personas participaron, qué procesos se dieron y qué problemas se
suscitaron.

- Generar un buen clima.
Visualizar un buen trato entre los participantes y ejecutar las normas
de convivencia acordadas.

- Habilidades interculturales.
Promover la participacion de cada integrante en el taller valorando las
ideas de cada uno de ellos.

Finalmente, como proyeccion estratégica se considera desarrollar los
siguientes proyectos de mejoramiento institucional:

* TALLER DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA INSTITUCIONAL.
« TALLER PARA MEJORAR LA CALIDAD DE LA GESTION EDUCATIVA.
« TALLER PARA DIVERSIFICAR EL CURRICULO MEDIANTE LA ACCION

COLEGIADA.
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0 GUION METODOLOGICO: TALLER “MEJORAMIENTO DEL CLIMA
INSTITUCIONAL “.

DIRIGIDO A: FECHA:

Los docentes de la LE.
OBJETIVO:
O Identificar cuadles son las areas mas especificas de. Nos comprometemos con
la I.E.
ACTIVIDAD ESTRATEGIA/DESARROLLO RECURSO RESPONSABL  TIEMP
S ES 0
Presentacié Expositiva: El facilitador dara la Tarjetas 07 min n del
Taller bienvenida y presentara el objetivo Pre
del taller. disenadas
con los
nombres de
cada
integrant
e
Dinamica Herramienta grupal: cada 10 min para el
participante tratara de copiar los grupo en movimientos que haga la facilitadora
general al ritmo de la cancién. "Mill6n de
amigos “
Desarrollo  Expositiva: con la ayuda de los del tema
papelotes el facilitador podra desarrollar el
tema con sus respectivas areas especificas
» Liderazgo
* Buenasrelaciones  Papelotes 2
* Gratificaciones e horas.
* Cumplimiento de imagenes normas
* Identidad.
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ACTIVIDAD

Organizador
visual

Evaluacion
y Cierre del
Taller

ESTRATEGIA/DESARROLLO RECURSOS RESPONSABLES TIEMPO

Herramienta grupal:
determinar con los
asistentes sus criterios
acerca de los diferentes
efectos

Expositiva: El facilitador
realizara una evaluacion
del trabajo realizado
solicitando la opini6on de
los asistentes, evaluando si
sus expectativas fueron
satisfechas.

Luego se realizaran los
agradecimientos
respectivos y el cierre del
taller.

30 min
Papelotes
pre
disefiados.
Tarjetas y
plumones
10 min.
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HERRAMIENTA 01: organizador visual

Objetivos:

Identificar cuales son las areas de influencia mas frecuentes en nuestra
institucion educativa.

Descripcion del método:

Primer paso: reunir a los participantes en parejas y explicarles el objetivo que
se ha planteado.

Segundo paso: determinar con los participantes 3 niveles donde se especifica
los problemas del mas perenne hasta el menos frecuente.

Tercer paso: se colocara los respectivos problemas y consecuencias en la matriz
de doble entrada se usara simbolos para separar los problemas, referente al
taller sobre clima institucional.

Cuarto paso: preguntas a los participantes cuales son exactamente las causas
que diferencian los problemas que se estdn generando por influencia de los
medios de comunicacion.

Quinto paso: una vez llenada la matriz revisar con los participantes la relevancia
de la informacion.

Sexto paso: se realizard un breve analisis del resultado de la matriz.

Edades: adulto

Materiales: plumones y hojas de color
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«  GUION METODOLOGICO: TALLER “ MEJORAR LA CALIDAD DE LA GESTION
EDUCATIVA”

DIRIGIDO A:

FECHA:

Los docentes de la L.E.

OBJETIVO:

Identificar cuales son las areas mas especificas de la gestion educativa.

ACTIVIDAD ESTRATEGIA/DESARROLLO RECURSOS | RESPONSABLES | TIEMPO
Presentacion | Expositiva: El facilitador dara la bienvenida y Tagetas 07 min
del Taller presentara el objetivo del taller. e

disenadas
con los
nombres de
cada
integrante
L. Herramienta grupal: cada alumno tratara de 10 min
Dinamica copiar los movimientos que haga la facilitadora
parael al ritmo de la cancion: Sobre la residencia
grupo en
general
Desarrollo Expositiva: con la ayuda de los papelotes el
del tema facilitador podra desarrollar el tema con sus
respectivas areas especificas
ORGANIZACION Y GESTION DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS|
.S Papelotes e 60min.

? ESCUELA

\ —
a0 ms.@_: Insthugn ‘,,’:"'“ ‘ - ; e}
— /
/ e \\ / i
) . / ‘mn\wskuuﬁﬂn: :mm'mmuu:ium::—!!"\*'4—0:(.u:m:"
s (AR |
P
/ s b
/ A
J
Onguiacn Sucia | (gt
ameen
A
> Disensones |

imagenes
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ACTIVIDAD | ESTRATEGIA/DESARROLLO | RECURSOS | RESPONSABLES TIEMPO
Organizador | Herramienta grupal: 30 min
visual determinar con los Papelotes
: . pre
asistentes sus criterios CE
) disenados.
acerca de los diferentes
plumones
Evaluacion
y Cierre del . . _
Taller Expositiva: El facilitador 10 min.

realizara una evaluacion
del trabajo  realizado
solicitando la opinién de
los asistentes, evaluando si
sus expectativas fueron
satisfechas.

Luego se realizaran los
agradecimientos
respectivos y el cierre del
taller.

2 horas 27 min.
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GUION METODOLOGICO: TALLER “DIVERSIFICACION DEL CURRICULO “

DIRIGIDO A:

FECHA:

Los docentes de la L.E.

OBJETIVO:

Identificar cuales son las areas mas especificas de “DIVERSIFIACCION CURRICULAR “

ACTIVIDAD ESTRATEGIA/DESARROLLO RECURSOS RESPONSABLES | TIEMPO
Presentaciéon del | Expositiva: El facilitador dara Tarjetas Pre 07 min
Taller la bienvenida resentara el disefiadas con

yp
objetivo del taller. los nc.)mbres de
cada integrante

Dindamica para el . 10 min
grupo en general Herramienta grupal:_ cada

alumno tratara de copiar los

movimientos que haga la

facilitadora al ritmo de una

cancion.
Desarrollo del Expositiva: con la ayuda de los Papelotes e
tema papelotes el facilitador podra imagenes 4 horas.

desarrollar el tema con sus

respectivas areas

especificas

Analisis del contexto

Discusion de areas

Discusién de metodologias
Organizador 30 min
visual Herramienta grupal: Papelotes

determinar con los | pre disefiados.

asistentes sus criterios

acerca de los diferentes Tarjetas y

efectos plumones
Evaluaciony Expositiva: El
Cierre del facilitador realizara _
Taller una evaluacion del trabajo 10 min.

realizado solicitando la
opinion de los asistentes,
evaluando si sus

expectativas fueron
satisfechas.

Luego se realizaran los
agradecimientos
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respectivos y el cierre del
taller.

4 horas 27 min. Debe realizarse en varias sesiones.

HERRAMIENTA 02: organizador visual

Objetivos:

Identificar cudles son las areas de influencia mas frecuentes en la nuestra
sociedad.

Descripcion del método:

*  Primer paso: reunir a los participantes en parejas y explicarles el objetivo que
se a planteado.

* Segundo paso: determinar con los participantes 3 niveles donde se especifica
los problemas del mas perenne hasta el menos frecuente.

* Tercer paso: se colocara los respectivos problemas y consecuencias en la matriz
de doble entrada se usara simbolos para separar los problemas que genera la
diversificacion curricular

* Cuarto paso: preguntas a los participantes cuales son exactamente las causas
que diferencian los problemas que se estdn generando por influencia de los
medios de comunicacidn.

*  Quinto paso: una vez llenada la matriz revisar con los participantes la relevancia
de la informacidn.

* Sexto paso: Se realizara un breve andlisis del resultado de la matriz.

Edades: Adulto.

Materiales: Plumones y hojas de color.

89




CONCLUSIONES

Diagnosticado las caracteristicas del liderazgo en la institucién educativa,
podemos determinar que esta se convierte en una necesidad, asi como no
existen los elementos para una adecuada gestion educativa en la I.E. N°
81789 “San Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe, Pacasmayo, La Libertad
, de 12 subdimensiones, sélo 10 han sido consideradas en una valoracién 1
(A veces), lo que significa una apreciacion MEDIANA en el cumplimiento de
sus indicadores y 2 subdimensiones (referidas a la implementacién del
aseguramiento de concrecion del PCIE en programaciones curriculares
pertinentes y coherentes y a la implementacion de acciones de mejora
priorizadas y evaluacion de logros esperados) no se han cumplido; lo que
conlleva a considerar que la gestién ha sido BAJA (TABLA N° 17).

Los aportes de Cardona y Garcia-Lombardia (2009) referidos al desarrollo
del liderazgo estratégico en el marco de las competencias han permitido
elaborar un marco tedrico pertinente sobre todo en cuestiones de Direccion
Educativa Estratégica y Liderazgo Estratégico, lo que ha contribuido a
describir y explicar el problema y elaborar la propuesta de solucion .La
propuesta de liderazgo estratégico aplicada de acuerdo a los lineamientos
descritos mejorar la calidad de la gestion educativa en la |.E. N° 81789 “San
Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe, Pacasmayo, La Libertad , lo que
implica un mejor servicio académico.

La propuesta apuesta por la modernizacion del estilo de gestidon
concomitante con el involucramiento en el marco de los siguientes
componentes de gestion: principios, cambios en la estructura organizativa
que refleje las aspiraciones de la comunidad educativa, redefinicion de roles,
dinamizacién de instrumentos de gestion, estrategias de gestién operativas
y gestion de recursos de forma transparente.

En base a todo lo indicado se espera que la gestion educativa adquiera un
nuevo rostro fundado en el cumplimiento responsable de las funciones, la
superacion de diferencias en torno a un objetivo comun y el aliento de
relaciones humanas de confianza, amistad y respeto entre cada uno de los
miembros de la comunidad educativa.
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SUGERENCIAS

Sugerimos a la I.E. N° 81789 “San Carlos” de Chafan Grande, Guadalupe,
Pacasmayo, La Libertad asumir los resultados de esta investigacion y
analizar los puntos criticos para asi poder corregirlos y encaminarse en el
mejoramiento de la calidad educativa. Asimismo, sugerimos poner en
practica la propuesta de liderazgo estratégico que se presenta en este
trabajo.

Sugerimos a la comunidad educativa de la I.E. N° 81789 “San Carlos” de
Chafan Grande, Guadalupe, Pacasmayo, La Libertad plantear alternativas
de mejora a las subdimensiones consideradas con sus respectivos
indicadores poniendo especial interés en las subdimensiones referidas a la
implementacion del aseguramiento de concrecion del PCIE en
programaciones curriculares pertinentes y coherentes y a la implementacion
de acciones de mejora priorizadas y evaluacion de logros esperados.

Sugerimos a las Il.LEE. y comunidades educativas correspondientes a
desarrollar propuestas de mejora basadas en la teoria del liderazgo
estratégico basado en competencias (Cardona y Garcia-Lombardia, 2009) y
facilitar asi los procesos y productos de la Direccién Educativa Estratégica y
del Liderazgo Estratégico.

Sugerimos a las II.EE. y comunidades educativas correspondientes revisar,
ejecutar y evaluar la propuesta de liderazgo estratégico que se presenta para
mejorar asi la calidad de la gestion educativa en sus respectivos contextos.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

LAMBAYEQUE
LIDERAZGO ESTRATEGICO PARA MEJORAR LA CALIDAD DE LA

GESTION EDUCATIVA EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 81789 “SAN
CARLOS” DE CHAFAN GRANDE — GUADALUPE, 2015

Cuestionario sobre liderazgo estratégico

(Hernandez, E., 2011)

1. Lea cuidadosamente todo el cuestionario.

2. A continuacidn se presentan 15 proposiciones que plantean situaciones relacionadas con
los indicadores del liderazgo estratégico del personal directivo de la I.E. N2 81789 “San
Carlos” de Chafan Grande.

3. Marque con una equis (X) dentro del recuadro correspondiente al deber ser y el es de cada
proposicion, tomando en consideracion la escala de valores que se presenta:

MUY IMPORTANTE Ml
IMPORTANTE |

POCO IMPORTANTE Pl
SIN IMPORTANCIA S|

N INDICADORES DISCREPANCIA | MI | Pl SI

1 |Busca los momentos oportunos para decir las DEBE SER
cosas, sin dejar conversaciones pendientes. ES

2 |Escoge el medio idéneo para dar a conocer la DEBE SER
informacion a su personal. ES

3 |Escucha alas personas para que exprese sus DEBE SER
opiniones. ES

4 |Procura que la comunicacion que se lleva a cabo DEBE SER
en la institucion quede registrada por escrito. ES

5 |Respeta las opiniones y puntos de vista de las DEBE SER
personas. ES
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6 |Afronta los conflictos con prontitud, en lugar de DEBE SER
evitarlos o camuflarlos. ES

7 |Percibe posibles causas de conflicto y anticipa la DEBE SER
solucién a la brevedad. ES

8 |Programa sus actividades con un tiempo DEBE SER
estipulado para cumplir sus objetivos. ES

9 |Establece  prioridades basicas en el DEBE SER
cumplimiento de las asignaciones. ES

10 |Define el problema o situacion sobre lo que se DEBE SER
tiene que decidir. ES

11 |Establece planes de accién en la resolucién de DEBE SER
problemas. ES

12 |Genera acciones coherentes ante situaciones DEBE SER
imprevistas. ES

13 |Dedica tiempo y atencién en las necesidades e DEBE SER
intereses de sus colaboradores. ES

14 |Ofrece retroalimentacion a sus colaboradores DEBE SER
en el momento oportuno sobre hechos ES
especificos.

15 | Establece un plan personal de desarrollo con DEBE SER

sus colaboradores en la solucién de problemas. ES
(0] o TY=T V7 o] [o Y T=T-3 OO TSRS
S =Tel o F= e [IR=1 o] LTor= Yol T o Lo OO OO U USRI




ANEXO N° 02

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
LAMBAYEQUE

LIDERAZGO ESTRATEGICO PARA MEJORAR LA CALIDAD DE LA GESTION

EDUCATIVA EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 81789 “SAN

CARLOS” DE CHAFAN GRANDE — GUADALUPE, 2015

Cuestionario de evaluacion de la gestion de la calidad de Institucion Educativa
de la Educacion Basica Regular (IPEBA - Instituto Peruano de Evaluacion,
Acreditacién y Certificacion de la Calidad de la Educacion Bésica)

1. Lea cuidadosamente todo el cuestionario.
2. A continuacion se presentan 98 proposiciones que plantean situaciones

relacionadas con

la I.E. N° 81789 “San Carlos” de Chafan Grande.
3. Marque con una equis (X) dentro del recuadro correspondiente segun
estime por conveniente, tomando en consideracién la escala de valores que
se presenta:

los indicadores de la gestion de la calidad educativa en

ESCALA EQUIVALENCIA PUNTAIE
SIEMPRE Cumple con el indicador 3
mas de lo previsto
CASI Cumple completamente 2
SIEMPRE con el indicador
A VECES Cumple medianamente 1
con el indicador
NUNCA No cumple con el 0
indicador/ no presenta
SUB PUNTAJE
DIMENSIONES
DIMENSIONES INDICADORES 3 2 1 O
(ESTANDARES)
Institucional 1.Promocion y 1. Proyecto Educativo Institucional (PEI)

aseguramiento de

construccion

participativa del

PEI

que incorpore el diagndstico preciso de
las necesidades de los estudiantes y las
familias; articulacion entre areas, niveles
y actores de la comunidad educativa,
contribuyendo asi con la formacion de
una sélida identidad institucional
conducente al logro de los objetivos
pedagdgicos trazados.

Identidad institucional  construida
colectivamente y compartida por los
integrantes de la comunidad, liderada
por el érgano de direccién.

98




3. Gestidn planificada y coherente con los
objetivos del PEI y concentracion de
todos los esfuerzos de la gestion en la
ensefianza y aprendizaje de los
estudiantes.

4. Articulacion de la vision institucional con
el desarrollo curricular y el proceso de
ensefianza-aprendizaje.

5. Organo de direccién que recoja los
intereses, caracteristicas y necesidades
de los miembros de la comunidad
educativa y que fomente y reconozca el
desarrollo profesional de los docentes.

6. Participacion de los padres de familia en
el CONEIl y a través de esta instancia,
participacion en la  formulacion,
ejecucion del PEl y del PAT, con
excepcion de los aspectos técnico-
pedagdgicos.

7. Los estudiantes son el centro del proceso
educativo y se debe promover el
desarrollo integral de los mismos.

8. Asegurar condiciones de aprendizaje
para todos “... evitandose asi que
gquienes tienen mayores capacidades,
recursos o facilidades sean los que
efectivamente cumplen los objetivos de
aprendizaje, mientras que quienes
carecen de esas ventajas ,solo
permanezcan” en el sistema”.

2.Coherencia ¢on
PCIE le
demanda le
aprendizajes :on
estudiantes y
referentes
contextuales
locales,
regionales
nacional

9. Equipo directivo debe contar con
liderazgo pedagdgico y debe velar por la
coherencia entre el diagnostico y la
propuesta pedagdgica.

10. Recoger informacion sobre las
caracteristicas de los estudiantes con el
propésito de identificar grupos de
estudiantes con necesidades
especificas.

11. Formacion integral de los estudiantes y
desarrollo de competencias en todas las
areas del curriculo.

12. El aprendizaje no se limita a resultados
en areas generalmente evaluadas como
Comunicacion y Matematica, sino que
abarca otras, como la ciudadania.
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3.Desarrollo
estilo de
liderazgo

del

participativo y con

comunicacion
abierta

13. Liderazgo que contemple los siguientes
aspectos: pedagdgico y organizacional.
Pedagédgico, para que se brinden
orientaciones pertinentes al equipo
docente; 'y organizacional, para
establecer una clara mision y vision en la
institucion, dirigir la elaboracion de
instrumentos de gestién alineados con
aquellas, y generar un buen clima
institucional que fortalezca el
cumplimiento de los objetivos
propuestos.

14. Liderazgo democratico que
incorpore la participacion de profesores,
estudiantes y familias.

15. Equipo directivo que promueva y
garantice el cumplimiento de los
objetivos y las estrategias acordadas,
propiciando la  participacion  de
profesores, estudiantes y familias.

16. Establecimiento de un liderazgo con
propdsito, que motive a todos los actores
de la escuela a participar en la toma de
decisiones de la institucion.

17. Equipo directivo debe contar con
liderazgo pedagogico, debe establecer
con claridad los mecanismos de
participacion de los miembros de la
comunidad educativa.

18. Fortalecer la gestibn democratica
propiciando la organizacién y
participacion del CONEI, APAFA y/o
COPAE en la toma de decisiones en la
escuela.

19. En la normativa vigente se proponen los
objetivos de la gestién educativa,

20. Proceso que lidera el equipo directivo, y
donde resalta lo siguiente: la institucion
educativa debe constituirse en una
comunidad de aprendizaje, debe contar
con un manejo eficaz para lograr un
desempefio excelente, el liderazgo
desarrollado en ella debe ser
democratico.

4.Gestién
promocién

y
de

equipo  docente

idoneo

y

21. Dominio del contenido de las areas que
tienen a su cargo, asi como su
capacidad didactica.

22. Responsabilidad reflejada en el
cumplimiento de los horarios de clase.
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mecanismos
mejora de la
practica
pedagdgica

de

23. Organo de direccion que fomente y
reconozca el desarrollo profesional de
los docentes.

24. Equipo directivo que fomente el trabajo
en equipo y la ética del trabajo,
estimulacion a los docentes a que eleven
su nivel profesional.

25. Trabajo en equipo entre los docentes de
las mismas areas y diferentes ciclos, con
la finalidad de coordinar acciones,
disefiar planes de clase, observar la
implementacién de los mismos para dar
recomendaciones, intercambiar
metodologias  exitosas 'y  buscar
alternativas que mejoren su practica
pedagdgica.

26. Reflexion del docente sobre su propio
desempefio y sobre los procesos que
facilitan y dificultan el logro de los
aprendizajes en los estudiantes, para
tomar acciones que mejoren el proceso
de ensefanza.

27. Fortalecimiento de capacidades a
través del acompafiamiento pedagdgico
que docentes con mayor experiencia y
dominio del area y didactica puedan
ofrecer para mejorar el desempefio en el
aula.

28. Capacitacibn permanente de los
docentes es sefialada como un factor
imprescindible  para  mejorar  su
desempefio.

29. Capacitacion docente que cumpla la
finalidad de incidir en la mejora de la
calidad de los aprendizajes, debe estar
en funcion al proceso de ensefianza y
tener aplicacién directa en el aula para
abordar las necesidades de aprendizaje
de los estudiantes.

5.Implementacion

del

aseguramiento de

concrecion del
PCIE

en

programaciones

curriculares
pertinentes
coherentes

y

30. Metas claras de aprendizaje vy
adecuadamente articuladas con el PCC,
tiene wuna incidencia alta en el
rendimiento de los estudiantes.

31. Alineacién entre el PEI, el PCC y metas
claras articuladas a estos instrumentos
de gestion, que orienten la programacion
y la seleccién de estrategias didacticas
pertinentes a los  aprendizajes
esperados.
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32. Seleccién de estrategias didacticas en
funcion de las metas de aprendizaje.

33. Establecimiento de una clara
progresion sobre como los estudiantes
avanzardn hacia el logro de los
aprendizajes, para realizar
programaciones pertinentes que faciliten
a todos los estudiantes alcanzar las
metas previstas.

34. Estrategias diferenciadas para atender
el ritmo y las necesidades particulares
de los educandos.

35. Generar las condiciones que faciliten a
los estudiantes con discapacidad lograr
los aprendizajes esperados.

Pedagdgica

6.Desarrollo  de
acciones
pedagdgicas pory
para las

36. Mantener altas expectativas de
desempefio respecto a lo que todos los
estudiantes pueden aprender.

37. Logro de las metas de aprendizaje para
todos sus estudiantes.

competencias

38. Considerar las caracteristicas y
necesidades individuales de los
estudiantes, brindar condiciones para su
aprendizaje y el fomento del trabajo
cooperativo entre ellos influye en la
mejora de su aprendizaje.

39. Combinar las exigencias académicas
con una adecuada interaccion con los
estudiantes.

40. Calidad de Ila interaccibn que
establecen los docentes con sus
alumnos para mantener un clima de aula
conducente al aprendizaje. Al respecto
se sefiala el trato respetuoso.

41. Asegurar practicas pedagoégicas
basadas en el respeto a los derechos de
los nifios como parte del logro de
aprendizajes pertinentes y de calidad.

42. Reflexion sobre la importancia de la
participacion y la convivencia
democratica como parte de los
aprendizajes de los estudiantes desde
un enfoque de educacion integral.
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43. Establecimiento de reglas claras y
consensuadas acerca del trato que se
espera entre los mismos estudiantes y
con sus docentes, y la capacidad del
profesor de crear espacios para la
participacion y el trabajo cooperativo de
los estudiantes.

44, Trabajo en equipo y participacion activa
en el proceso de aprendizaje, como
factores que influyen en el compromiso
de los estudiantes con su propio
aprendizaje.

45, Brindar al educando oportunidades de
tener una relacion activa con el
conocimiento y la construccién de sus
aprendizajes.

46. Privilegiar el procesamiento y
articulacion entre el conocimiento previo
y el nuevo para darle sentido a las
actividades y dar espacio a la aplicacién
de los conocimientos.

47. Hacer uso de los resultados del
aprendizaje, para brindar una adecuada
retroinformacion a los estudiantes,
facilitando de este modo la comprensién
de lo que estan logrando y lo que deben
hacer para lograr las metas trazadas,
colocandolos en un rol mas activo frente
al proceso de ensefianza-aprendizaje.

48. Utilizar la evaluacion para identificar
las fortalezas y  necesidades
especificas de los estudiantes.

49. Evaluacién del progreso de los
estudiantes para implementar
cambios oportunos en las estrategias
didacticas, que aseguraran que todos
los educandos cumplan los objetivos
de aprendizaje.

50. Docentes con capacidad de
reflexionar permanentemente sobre
su desempefio
para mejorarlo en funcién de las
necesidades de los alumnos.

7.Trabajo conjunto

con  51. Participacion de las familias como

familias estrategias  con soporte necesario para la formacion
optimizacion proceso de integral de los estudiantes, mas aun si
ensefianzaaprendizaje del estas tienen confianza en el éxito

académico de sus hijos.
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52. Participacion de las familias, tanto en
el proceso de aprendizaje como en la
identificacion y resolucion de los
problemas de la institucion.

53. Padres de familias que discuten
temas que son parte de la
problematica de los alumnos, para
arribar a soluciones conjuntas con las
familias.

54. Comunicacién oportuna a las familias
de los logros y dificultades de
los procesos de
ensefianzaaprendizaje.

55. Generacién de espacios para la
atencion y el didlogo con los padres y
madres de familia, y que se
desarrollen estrategias que permitan
entender como y qué aprenden sus
hijos.

56. Participacion de los padres en el
mejoramiento del aprendizaje de los
estudiantes los involucra en la
responsabilidad por los resultados
obtenidos.

57. Participacién de los padres58 y de la
comunidad resulta imprescindible
para determinar el rendimiento de los
estudiantes.

58. Claridad sobre el rol de las familias
en la escuela, y de estrategias para la
informacién adecuada y oportuna que
explicite las caracteristicas de su
participacion.

59. Percepcién de las familias como
proveedoras de las necesidades
materiales de la escuela, por lo que es
necesario cambiar esta vision entre
directivos y docentes para lograr

relaciones mas horizontales.

60. Rol de las familias en la educacion
integral de los estudiantes tanto en el
ambito del hogar como en el de la
escuela, destacandose la participacion
en el proceso educativo, el apoyo a la
gestion educativa y la vigilancia de la
calidad de la educacion.
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61. Participacion de las familias en el
CONEI y a través de esta instancia,
participacion en la  formulacion,
ejecucion del PEI y del PAT, con
excepcién de los aspectos
técnicopedagogicos.

62. Participacion de las familias y la
comunidad en la escuela, a través del
Consejo Educativo Institucional
(CONEI) como factor de incidencia en
el logro de buenos resultados
escolares.

Comunitaria

8.Trabajo
conjunto con
familias y diversos
actores de la
comunidad en
disefio e
implementacion
de estrategias
gque den soporte a
la formacion de
los estudiantes

63. Los docentes facilitan en los
estudiantes la articulacion de los
saberes tradicionales de su comunidad
con los nuevos conocimientos
adquiridos en la escuela, para dar mayor
pertinencia al proceso de ensefianza-
aprendizaje y fortalecer la identidad
cultural de los estudiantes.

64. Recuperacion de la historia y los
saberes de la comunidad, identificando
oportunidades de aprendizaje e
incorporandolas en  su  practica
educativa.

65. Relaciones de contribucion
bidireccionales entre escuela, familias y
comunidad.

66. Brindar soporte afectivo al estudiante
con la finalidad de apoyar su proceso de
aprendizaje.

67. Eficiencia en la articulacién entre la
escuelay el entorno.

68. Promocion de una comunicacion
efectiva en la institucion educativa y el
establecimiento de relaciones con vy
entre sus grupos de interés.

69. Promociéon de entornos comunitarios
saludables y estimulantes para nifios y
ninas.

Pedagodgica

9.Generacion y
analisis de
informacién sobre
desempefio de

70. Implantacibn en toda la institucion
educativa de una cultura de evaluacion,
y concentracion de todos los esfuerzos
de la gestibn en la ensefianza y
aprendizaje de los estudiantes.

estudiantes vy
docentes

71. Evaluaciéon en funcion al proceso de
ensefianza y con aplicacion directa en el
aula para abordar las necesidades de
aprendizaje de los estudiantes.
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72. Analizar los resultados de los
estudiantes -sean estos obtenidos a
través de la evaluacion de aula o de
sistema- es un insumo esencial para
lograr mejoras en la ensefianza.

73. Implementar cambios oportunos en las
estrategias didacticas, lo que asegurara
que todos los educandos cumplan con
los objetivos de aprendizaje.

74. Implementar en las escuelas
evaluaciones periédicas del desempefio
docente, que consideren criterios claros
y explicitos que permitan brindar
sugerencias relevantes para que los
docentes mejoren el proceso de
ensefianza-aprendizaje y se logren los
aprendizajes previstos.

75. Participacién de las familias en los
procesos de autoevaluacién y
evaluacion de la calidad educativa.

76. Utilizar la informacién recogida sobre
los estudiantes, docentes, el personal y
los procesos, para facilitar la toma de
decisiones y la conduccion de la IE.

Administrativa

10.Implementacio
n de acciones de
mejora
priorizadas y
evaluacion de
logros esperados

77. Los docentes facilitan en los
estudiantes la articulacion de los
saberes tradicionales de su comunidad
con los nuevos conocimientos
adquiridos en la escuela, para dar mayor
pertinencia al proceso de ensefianza-
aprendizaje y fortalecer la identidad
cultural de los estudiantes.

78. Recuperacion de la historia y los
saberes de la comunidad, identificando
oportunidades de aprendizaje e
incorporandolas en  su  practica
educativa.

79. Relaciones de contribucién
bidireccionales entre escuela, familias y
comunidad.

80. Brindar soporte afectivo al estudiante
con la finalidad de apoyar su proceso de
aprendizaje.

81. Eficiencia en la articulacion entre la
escuela y el entorno.

82. Promocion de una comunicacion
efectiva en la instituciéon educativa y el
establecimiento de relaciones con y
entre sus grupos de interés.
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83. Promocion de entornos comunitarios
saludables y estimulantes para nifios y
nifias.

11.Gestion 'y  uso

adecuado de
infraestructura y
recursos
(equipamiento y
material) que
desarrollan el

proceso

ensefianzaaprendizaje

84. Las autoridades educativas, en el
ambito de sus respectivas
competencias, priorizan la asignacion
de recursos por alumno, sobre todo en
las zonas mas desfavorecidas, lo cual
comprende la atencién de
infraestructura, equipamiento, material
educativo y recursos tecnolégicos”.

85. Disponibilidad de servicios basicos:
agua, energia eléctrica y servicios
higiénicos que respeten las diferencias
de género.

86. Prevencion de riesgos, condiciones
higiénicas  escolares; recursos vy
sistemas de apoyo que den soporte a la
vision de la escuela con el propésito de
garantizar los aprendizajes de todos los
estudiantes.

87. Factores que interactian en el logro de
la calidad: “...infraestructura,
equipamiento, servicios y materiales
educativos adecuados a las exigencias
técnico-pedagdgicas de cada lugar y a
las que plantea el mundo
contemporaneo”.

88. Infraestructura ambientada, atractiva y
motivadora para el aprendizaje de los
estudiantes, asi como la disponibilidad
de ambientes ordenados conducentes
al aprendizaje.

89. Las autoridades educativas, en el
ambito de sus respectivas
competencias, priorizan la asignacion
de recursos por alumno, sobre todo en
las zonas mas desfavorecidas, lo cual
comprende la atencion de
infraestructura, equipamiento, material
educativo y recursos tecnolégicos”.

90. Disponibilidad de servicios basicos:
agua, energia eléctrica y servicios
higiénicos que respeten las diferencias
de género.
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91. Prevencion de riesgos89, condiciones
higiénicas  escolares; recursos vy
sistemas de apoyo que den soporte a la
vision de la escuela con el propésito de
garantizar los aprendizajes de todos los
estudiantes.

92. Factores que interactian en el logro de
la calidad: “_..infraestructura,
equipamiento, servicios y materiales

educativos adecuados a las exigencias
técnico-pedagogicas de cada lugary a
las  que plantea el mundo
contemporaneo”.

93. Infraestructura ambientada, atractiva
y motivadora para el aprendizaje de
los estudiantes, asi como la
disponibilidad de ambientes
ordenados conducentes al

aprendizaje.
12.Gestion 94. Gestionar la obtencion y/o mejora de
transparente de infraestructura, equipamiento y

recursos técnicos y
financieros que
desarrollan el

proceso
ensefianzaaprendizaje

materiales con el apoyo de padres de
familia y comunidad, incluso a través
de proyectos de inversion.

95. Articulacién de la escuela con la
comunidad y aliados estratégicos
estableciendo convenios y relaciones
de cooperacion, para dar soporte al
aprendizaje de los estudiantes vy
garantizar la  infraestructura vy
condiciones necesarias para el trabajo
pedagadgico.

96. Trabajar intersectorialmente y a través
del Estado central y sus instancias
descentralizadas de gestibn el
aseguramiento de la salud fisica,
emocional y la nutricion de los
estudiantes, y de otros factores de
calidad que dependen tanto del
sistema educativo, como de esfuerzos
sociales e intersectoriales.

97. Implementar programas
complementarios de apoyo para
garantizar que todos los estudiantes
cumplan con las expectativas de
aprendizaje establecidas.

98. Proveer a las familias de informacion
sobre el manejo econdmico vy
financiero de la escuela.
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SUB TOTALES

TOTAL GENERAL

FICHA DE OBSERVACIONES DE SUSTENTACION DE TESIS:

0 Especificar bien la propuesta : La propuesta tiene que apuntar a las
dimensiones de la gestion educativa (actual manual del Director) - Retirar
la propuesta de PIAGET.

Precisar bien las caracteristicas de la gestion educativa.

Precisar bien el problema en la Introduccién y el resumen.

¢, Con que indicadores de la gestion se va a trabajar?

El diagnostico no aborda la variable dependiente, el problema,
debiendo diagnosticarse la calidad de la gestion.

Teorias.
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