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RESUMEN

Esta tesis denominada Plan de Gestion Estratégica para el Desempefio de los Directores
de la Red Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo — Huabal, 2014, constituye el

trabajo que aborda un tema de suma importancia en el Sector Educacion, cuyo objetivo
es mejorar el desempefio de los Directores de la Red indicada, mediante el desarrollo
del Plan de Gestion Estratégica para lograr la optimizacién en su desempefio; para ello
se empled una metodologia de investigacion aplicada—explicativa con disefio pre —
experimental, con un solo grupo se aplicd un pre test y un pos test, cuyos resultados
obtenidos demostraron diferencias significativas positivas en el desempefio de los
directores luego del desarrollo del Plan de Gestion Estratégica; a través del pos test, este
desempefio se ubico en el nivel satisfactorio, mejorando su liderazgo y profesionalismo

como competencia basica para hacer gestion en las Instituciones Educativas.

Palabras clave: Gestion estratégica, desempefio del director, red educativa.
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ABSTRACT

This thesis called Strategic Management Plan for the Directors’ Performance of the
"Maestros Unidos” Educational Network, San Pablo - Huabal, 2014, is a research that
addresses an important issue in the Education Sector. This research aims to improve the
indicated Network Directors’ performance by the development of a Strategic
Management Plan to achieve performance optimization. To do that, it was used an
explanatory applied research methodology with a pre experimental design, a pretest and
a posttest was applied to an only group. The results showed positive significant
differences in the directors’ performance after the development of the Strategic
Management Plan - through the posttest. This performance was placed at the
satisfactory level, improving their leadership and professionalism as a core competency

for management in Educational Institutions.

Keywords: Strategic management, director performance, educational network.
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INTRODUCCION

La gestion escolar requiere de un cambio en el sistema educativo de manera
que puedan adaptarse con mayor facilidad a entornos cambiantes y responder a
necesidades de la sociedad actual. De este modo, las responsabilidades que atafien a los
Directores se han incrementado, asi como también las expectativas acerca de su rol. El
sistema educativo necesita directores lideres que armonicen adecuadamente los factores
de calidad con los procesos de aprendizaje y sean promotores del cambio pedagogico en
sus entornos de desemperfio, considerando que las actitudes conservadoras siempre son

limitantes a la innovacidn y a la calidad educativa. (Badillo, 2005).

En las Instituciones Educativas que conforman la Red Educativa no han
utilizado la gestion administrativa-pedagdgica de manera eficiente ya que no alcanzan
un desarrollo académico y administrativo estratégico y solo se usa como herramienta de

formulismo sin darle su respectiva importancia.

Los Directores de la Red educativa “Maestros Unidos” de San Pablo del distrito
de Huabal tienen serias deficiencias en el desempefio; en la dimension de liderazgo,
desarrollo de los demas y profesionalismo poseen limitados conocimientos para llevar a
cabo los procesos educativos de planificacion, organizacion, direccion y control, para
asumir con mayor responsabilidad y éxito, ya que los nuevos retos de liderazgo
pedagdgico y el nuevo marco de la gestion educativa requiere para la calidad de los

aprendizajes.

En este contexto, se planted el siguiente problema de investigacion ¢Cual es la
influencia de la aplicacion del Plan de Gestion Estratégica en el desempefio de los

Directores de la Red Educativa “Maestros Unidos” de San Pablo del Distrito de Huabal,

1



20147 cuyo objetivo fue mejorar el desempefio de los Directores mediante la aplicacion
del Plan de Gestion Estrategica, aplicado a una muestra poblacional de 13 Directores

integrantes de la Red Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo-Huabal.

Es importante por cuanto apunta a mejorar la gestion de la Institucion
Educativa., como necesidad imperante en cualquier organizacion educacional, con
mayor razon en las Instituciones Educativas de la zona rural, debido al impacto social
que éstas tienen al cumplir con su funcién formadora y educadora de ciudadanos en
cada comunidad, a la vez permite comprender y elevar la gestién del Director de las
Instituciones Educativas de Educacion Basica Regular en el desempefio profesional,
liderazgo y desarrollo de los demads, constituyendo un soporte para futuras
investigaciones en gestion escolar, direccion institucional, con énfasis en las escuelas

rurales.

El desarrollo del trabajo utiliz6 una metodologia aplicada — explicativa con
disefio pre — experimental, en su tipo pre test — pos test con un solo grupo. Los
instrumentos de recopilacion de datos fueron la encuesta y la observacidén que sirvieron
para el procesamiento estadistico en la estadistica descriptiva e inferencial con la

distribucién de la T-Student.

El estudio teorico se sirvio de referencias internacionales, nacionales y locales
como bases para la elaboracion del marco tedrico, la discusion de los resultados, asi

como la elaboracién del informe final.

El trabajo metodologicamente esta organizado en capitulos. En el Capitulo I, se
aborda el problema de investigacion, planteado basicamente en la formulacion del

problema cientifico, la delimitacion del mismo encuadrado en una situacion



problematica. La superacion de las limitaciones, justificacion pertinente y los objetivos

que direccionaron el proceso de investigacion.

El Capitulo Il , aborda el marco teorico, en base a los antecedentes, las
variables, objeto de estudio, desempefio de los directores y plan de gestion estratégica;
asimismo contiene un analisis interpretativo de enfoques y tendencias y teorias referidas
a estas variables, orientando su estudio a la respectiva asociacion entre las dos variables

de estudio.

En el Capitulo IlI, se presenta el marco metodoldgico de la investigacion que
incluye el disefio de hipotesis; las variables, la poblacién muestra, los métodos de

recoleccion de datos y procesamiento de la informacién

El Capitulo IV, comprende la presentacion de resultados, que permite la
visualizacion de datos estadisticos y graficos respectivos; la verificacion de prueba de

la hipotesis y la discusion de los resultados obtenidos.

Finalmente se presenta las conclusiones, recomendaciones, apéndices y anexos

respectivos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

La gestion escolar requiere de un cambio en el sistema educativo de
manera que puedan adaptarse con mayor facilidad a entornos cambiantes y
responder a las necesidades de la sociedad actual. De este modo, las
responsabilidades que atafien a los directores, se han incrementado, asi como
también las expectativas acerca de su rol. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos
realizados, en los paises sub desarrollados —como el nuestro- no se han logrado

cambios significativos en este sentido.

Asi mismo, partiendo del hecho de que los modelos de reflexion estratégica
que han servido a las organizaciones educativas en los Ultimos afios no dan
respuestas viables a las nuevas necesidades que nos plantea la globalizacién y la
reestructuracién de los factores competitivos, en relacion a la educacion de
calidad. En los ultimos afios los modelos imperantes han mostrado sus debilidades
en su capacidad de adaptarse a los cambios y de transferir los objetivos

estratégicos a todos los actores educativos.

Las iniciativas de las organizaciones para competir con mayor eficiencia y
efectividad, en términos de calidad y la satisfaccion, modifican las estructuras de
la escuela, adecuandola a las exigencias y a los amplios cambios econémicos,
sociales y demograficos, disponibilidad de recursos naturales, entre otros factores

influyentes.



En ese contexto, de acuerdo a Pompa y Vasquez (2013), la planificacion
estratégica se enmarca en un estilo de Gestion Estratégica y consiste en la
instrumentalizacion técnica y racional de un proyecto de organizacion
empresarial, mediante la cual se toman decisiones en la direccion de los resultados
esperados y que conforman lo que la organizacién quiere alcanzar para constituir
su propia vision o imagen futura. La gestion estratégica no es mas que un
instrumento al servicio de la Direccién institucional, para que, a través de un
proceso de reflexion se desarrollen procesos de sensibilizacion, de capacitaciones

pedagdgicas y organizativas.

El sistema educativo peruano para el Ministerio de Educacién (2004),
necesita directores - lideres que armonicen adecuadamente los factores de calidad
con los procesos de aprendizaje y sean movilizadores del cambio pedagdgico,
pues las actitudes conservadoras ya son limitantes; quienes no se esfuerzan por
cambiar su estructura mental de jefe a lider, jamas podran optimizar sus logros de

gestién y accion educativa.

En el Per( la gestion estratégica no es un hecho reciente, sin embargo las
empresas grandes han sabido desarrollar este aspecto; pues las pequefias como las
Redes educativas y las escuelas no han hecho uso de esta herramienta de manera
eficiente; en el comin de la gente, aquellos administradores que no han alcanzado
un grado de desarrollo académico ve en la gestion estratégica; una herramienta
que solamente sirve para el formulismo; no dandole la respectiva importancia. Por
ello, Garcia y Poyato (2009), sugieren la necesidad de orientar los esfuerzos
hacia la gestion colegiada y participativa, en donde se promueva el liderazgo

academico como herramienta de mejora.



La mayoria de gerentes y directores que han crecido en las ultimas décadas
han sido fruto de la improvisacion; sin embargo, hoy en dia empresa o institucion
que desea crecer y ser competitiva hace uso de esta herramienta; ya no se puede
estar en base a la incertidumbre y a la falta de criterio de crecimiento y evaluacion
de los resultados alcanzados. En esa problematica Marcelo y Cojal (2004, p. 27),
sefialan que:

La gestion implica identificar necesidades, determinar objetivos, fijar

tiempos, asignar actividades y responsabilidades, estimar recursos

necesarios, resolver situaciones, son tareas de la gestion que trascienden la

perspectiva tradicional, que entiende la administracion como un proceso de
direccién y control de las actividades de los miembros de una organizacion.

Badillo (2005, p.6), sefiala que las investigaciones demuestran que “los
directores no toman conciencia de la importancia de su formacion permanente”,
pues la mayoria de ellos muestran resistencia hacia los programas que los
organismos gubernamentales ofrecen y contintan desempefiando su labor a traves

del aprendizaje por ensayo y error.

Para Cisneros (2004), la preparacion o el desempefio de los directores no
son prioridad para otorgar un puesto de trabajo a un profesional de la educacion.
Esto se presenta cominmente en las escuelas pablicas de nivel basico, donde los
directores obtienen su nombramiento mediante un sistema llamado “escalafon”,
en el que se considera una trayectoria iniciada en la labor docente, y continuado
con los afios de experiencia y participacion activa en el sistema educativo de nivel
primaria, permite la obtencion de una serie de puntos que se van acumulando,
hasta obtener un numero determinado que hace posible aspirar a un puesto

directivo.



Por ello, la gestion, pedagbgica y administrativa que desarrolla la
Institucion Educativa se ve minimizada debido a la débil gestion del director o del
personal directivo. La calidad educativa de la gestion de la escuela no esta
asegurada, debido entre otras causas a su escaso desarrollo, liderazgo, clima,
organizacion institucional. Las personas que llegaron a cargos directivos no
pasaron por un proceso de formacién profesional especifica, ademéas de ser
seleccionados por poseer caracteristicas que no tienen gran relacion con sus

aptitudes para la direccion, sino con la antigliedad laboral adquirida.

Las instituciones de Educacion Basica Regular en la provincia de Jaén,
Region Cajamarca, no son la excepcion, pues de acuerdo a los Informes de
gestion anual de la instituciones educativas IGA (2013), no se han logrado los
niveles de calidad que se esperan, tomando en cuenta las dimensiones que
contempla dicho concepto: eficiente planificacion, organizacion, desarrollo,
comunicacion de la gestion escolar, asi como el desarrollo de las capacidades
pedagdgicas y desemperfio del docente, pues se presentan situaciones como la falta

de vocacion de los docentes, el poco tiempo efectivo de clases.

La Red Educativa “Maestros Unidos” de San Pablo, distrito de Huabal,
tiene serias deficiencias en el desempefio de los directores de las Il. EE. de su
jurisdiccion., en sus dimensiones de liderazgo, desarrollo de los demas y
profesionalismo, existe carencia de participacion activa de todos los actores. No
hay una interactividad en los procesos institucionales, donde participen y decidan
todos los actores de acuerdo a sus responsabilidades. La gestion debe ir mas alla
de la administracion de recursos, siendo necesario el trabajo en equipo, la

responsabilidad y los valores compartidos.



Los directores de la Red Educativa “Maestros Unidos” poseen limitados
conocimientos para llevar a cabo los procesos educativos de planificacion,
organizacion, direccion y control. Los niveles de gestion institucional alcanzados
dan cuenta que aun queda mucho por hacer en la Red Educativa, dejando entrever
la posibilidad de lograr los objetivos de calidad a través de la mejora de los
procesos de gestion y otros componentes como las relaciones interpersonales y el
liderazgo institucional de la Institucién Educativa, a fin que se asuma con mayor
responsabilidad y éxito los nuevos retos de liderazgo pedagogico, que el nuevo

marco de la gestidn escolar requiere para la calidad de los aprendizajes.

Respecto a este asunto, Duche (2001, p 15), sostiene que ‘“cuando las
personas en las organizaciones no tienen confianza entre los integrantes, no hay el
deseo de estar juntos dan lugar a contradicciones, aparentando estar de acuerdo,
de coordinar actividades y convergir en puntos comunes, es decir, una institucion

sin credibilidad”.

Formulacién del problema

¢Cual es la influencia de la aplicacion del plan de gestion estratégica en el
desempefio de los Directores de la Red Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo,

Huabal, 20147

Justificacion de la investigacion

La investigacion se justifica por cuanto su desarrollo apunta a mejorar la
gestion de la escuela, que es una necesidad imperante en cualquier organizacion
educacional, con mayor razon en las educativas de la zona rural, debido al

impacto social que éstas tienen al cumplir con su funcion formadora y educadora



de ciudadanos de cada comunidad de la “Red Educativa” San Pablo, distrito de

Huabal — Jaén.

Permite comprender, y elevar la gestion del director de las escuelas de
educacion basica regular en el desempefio profesional, liderazgo y desarrollo de
los demas, siendo a la vez un soporte para futuras investigaciones en gestion

escolar, direccion institucional, con énfasis en las escuelas rurales.

Por otro lado se considera pertinente, pues hay la necesidad de modificar los
procesos de gestion escolar de las instituciones del sistema de educacion basica
regular, concordante con los estdndares de la gestion de calidad, por cuanto la
gestion educativa ocupa un lugar primordial dentro de la politica educativa
nacional, es considerada como una herramienta esencial para lograr el cambio

hacia la mejora de los servicios de las instituciones educativas.

Asimismo, en forma préctica constituye una herramienta Gtil que aporta un
conjunto de estrategias tomadas en cuenta en el plan estratégico para contribuir al
manejo adecuado de los procesos de gestion de los directores y ser ellos los
gestores competentes cuyas acciones, conocimientos, habilidades y actitudes sean
factores integradores del colectivo educativo, para resolver problemas que se

presentan cotidianamente en la organizacion y aula educativa.

Delimitacion

La investigacion se desarrollé en los contextos de trece caserios del
distrito de Huabal, provincia de Jaén, Region Cajamarca, teniendo al caserio San
Pablo como lugar de referencia, el mismo que a la vez funciona como sede de la

Red Educativa “Maestros Unidos” y que pertenece la UGEL de Jaén.



El desarrollo de la investigacion se inicio en enero de 2014 y concluy6 en
diciembre de 2014. En ese lapso se desarrollaron todas las actividades
programadas en el proyecto de investigacion, incluyendo el plan de gestion

estratégica, para concluir con el informe respectivo.

Asi mismo, la investigacion se enmarca en la Linea de Accion Gestion de
Liderazgo, Cultura y Clima Institucional, en el area Tematica Liderazgo
Participativo como factor del desarrollo de las Instituciones Educativas, por
cuanto asumio problematicas relacionadas con la gestion escolar, en este caso
centrado en el desempefio de los directores como responsables directos de la

gestion de la institucion educativa.

Objetivos de la investigacion

5.1 Objetivo General

Determinar la influencia de la aplicacién del plan de gestidn estratégica en
el desempefio de los directores de la Red Educativa “Maestros Unidos”, San

Pablo, Huabal, 2014.

5.2 Objetivos Especificos

5.2.1. Diagnosticar el nivel de desempefio de los Directores de la Red

Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo, Huabal.

5.2.2. Disefiar y aplicar un Plan de Gestion Estratégica para la mejora de la
gestion de los Directores de la Red Educativa “ Maestros Unidos”,

San Pablo, Huabal, 2014.
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5.2.3. Evaluar los resultados obtenidos del pre test y post luego de la
aplicacion del Plan de Gestion Estratégica en el desempefio de los
directores de la Red Educativa ¢ Maestros Unidos”, San Pablo,

Huabal, 2014 como nivel satisfactorio de la investigacion.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan, de manera sucinta, las investigaciones
efectuadas y que guardan estrecha relacion con las variables de estudio:
desempefio de los directores y plan de gestion estratégica. Los mismos que

corresponden al &mbito internacional, nacional y local.

Asi mismo corresponde a los referentes y fundamentos tedricos cientificos
sobre desempefio de los directores y plan de gestién estratégica. Incorpora

también la definicion de los terminos basicos de la investigacion.

Antecedentes de investigacion

1.1 Nivel Internacional

Pérez (2010), desarrollé la tesis de maestria denominada “Administracion y
gestion educativa desde la perspectiva de las practicas de liderazgo y el ejercicio
de los derechos humanos en la Escuela Normal Mixta Pedro Nubio. Tegucigalpa,
Honduras”; en ella llega a la conclusion: “el estilo de liderazgo del director se
caracteriza por presentar conductas de respeto a cada uno de los administrados, asi
como motivacion y habilidades para el conocimiento, confianza, autoridad, apoyo

y reconocimiento a su labor directiva”.

La investigacion demuestra que el estilo de liderazgo participativo influye
significativamente en las motivaciones, la autoridad, el reconocimiento y la

asuncion de roles de las personas que forman parte de la institucion.
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Garcia y Poyato (2009), desarrollaron la tesis de Maestria denominada: “La
gestion escolar como medio para lograr la calidad en instituciones publicas de
educacion primaria en Ensenada. California, Estados Unidos”. El objetivo fue
conocer el papel de la gestion escolar dentro de la calidad que logra una escuela
de educacion primaria, se puede decir que es determinante, ya que los comentarios
de todos los participantes apoyan esta idea y después de lo observado se considera

acertado.

Los investigadores concluyen asegurando gque se reconoce como urgente la
necesidad de orientar los esfuerzos hacia la gestion colegiada y participativa, en
donde se promueva el liderazgo académico como herramienta de mejor y que uno
de los principales argumentos radica en que se pretende lograr un cambio
estructural, pero los recursos no se brindan a tiempo, tanto humanos como
econdmicos, lo cual dificulta el establecimiento y consecucion de las innovaciones

propuestas por las politicas nacionales que procuran orientar la calidad educativa.

Aporta a la investigacion mostrando la influencia del trabajo del director
en la escuela primaria, que trasciende cunado éste es lider escolar y por

consecuencia la labor del docente se fortalece.

Badillo (2005), desarrollo la tesis de maestria “El director como lider en la
gestion educativa y el desafio para elevar la calidad de la educacion baésica.
México”. El objetivo fue identificar las acciones de formacion para directivos, que
se han implementado en los ambitos federal, estatal y local mexicanos, para
corroborar si estos han incidido en el hacer cotidiano del director en la institucion
escolar a partir de ejercer un liderazgo incluyente, participativo e innovador en la

gestion educativa, con los distintos actores involucrados en la escuela, como
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elementos para lograr una educacion integral que conduzca a elevar la calidad de

la educacion.

El estudio relaciona las practicas de gestion con el logro de la calidad,
teniendo cierta similitud con la presente investigacion. De igual forma, el método
elegido en el estudio de Badillo es holistico, utilizando como técnica de
recoleccion de datos, la entrevista semi-estructurada, basada en un cuestionario

compuesto de preguntas abiertas y cerradas.

Soldérzano y Rueda (2005), desarrollaron la investigacion de post grado
denominada “La administracion-gestion escolar en el nivel primaria y la
descentralizacion educativa. Un estudio de caso. EI Congreso Nacional de

Investigacion Educativa. Memoria. México: COMIE”.

Presenta un estudio de caso exploratorio descriptivo con el proposito de
conocer la forma en gue viven, conciben y trabajan la administracion y/o gestién
escolar los directivos y supervisores en el nivel de primaria, en un municipio del
Estado de México; para esto utilizd un cuestionario aplicado a directores y

supervisores de escuelas primarias de la localidad.

La investigacion muestra que conocer la realidad de los estudiantes es
fundamental para emprender acciones relacionadas con la gestion escolar incluida
la del docente. Hay gestion eficiente si hay liderazgo en quienes la conducen.
Aporta a la investigacion en cuanto ofrece conocimientos para mejorar el
desempefio de los directores de la educacion basica regular, como en es el caso de

la Red Educativa Maestros Unidos.
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1.2 Nivel nacional

Chavez y Samillan (2004), desarrollaron un trabajo al cual denominaron:
“Plan Estratégico de Tecnologias de la Informacién en la Direccion Regional de
Educacién de Lambayeque, orientada al nuevo planteamiento del estado
peruano”; en la cual su objetivo general estuvo abocado a: elaborar un adecuado
plan estratégico de tecnologias de la Informacion, el cual constituird una base y
hara factible la integracion de la DRE Lambayeque a los nuevos planteamientos
del Estado peruano, en especial al modelo nacional de e-gobierno propuesto
mediante el Plan Nacional de Informéatica — INEI, derivando en lineamientos de
reestructuracion de procesos que sean capaces de brindar servicios de calidad,
oportunos, seguros accesibles al ciudadano, acercando al usuario a la gestion

gubernamental.

Es importante sefialar que para la DRE es contar con un planeamiento
estratégico de la informacion sistematizado que le va a permitir desarrollar una
mejor gestion institucional para beneficio de los docentes y trabajadores que

acuden y hacen uso de esta entidad gubernamental.

Zarate (2011), desarroll6 la Tesis de Maestria con mencidén en
Administracion de la Educacién Universitaria denominada “Liderazgo directivo y
el desempefio docente en instituciones educativas de primaria del distrito de
Independencia. Universidad nacional Mayor de San Marcos — Lima”. El objetivo
fue establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio de los
docentes de las instituciones educativas de Primaria del distrito de Independencia

- Lima.
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De la investigacion realizada se concluye que la relacion entre el liderazgo
directivo y el desempefio docente en el nivel primario se muestra con aceptacion
segun los docentes ya que los resultados estadisticos arrojan que el Chi cuadrado
es de 27.13 considerado alto. De igual manera se concluye que existe un alto
grado de correlacion lineal entre el liderazgo directivo y desempefio docente con
sus respectivas dimensiones. Esto significa que, despliega el lider director en su
labor en las dimensiones Gestion pedagdgica, Institucional y Administrativo como
consecuencia el desempefio docente en sus dimensiones profesional, personal y
social resulta 6ptimo de la misma forma alcanza ocurrir a la inversa. Existe una

dependencia.

Es evidente que un buen liderazgo directivo influye positivamente el en
desempefio de los deméas actores, sean éstos docentes o estudiantes, porque
fortalece las dimensiones profesional, personal y social y eleva los niveles de

Gestidn pedagdgica, Institucional y Administrativo.

1.3 Nivel regional

Chuquimanco (2008), desarrollo la tesis titulada “Influencia de la Gestion
del Director en el desarrollo del clima institucional de las instituciones educativas
del nivel secundario de la zona urbana del distrito de Chota — Cajamarca”,
concluye que la Gestién del Director en sus dimensiones analizadas, en las
instituciones investigadas tiene niveles, regular y bueno; por lo tanto se deduce

que se esta trabajando de manera positiva.

El liderazgo del director naturalmente ayuda a los profesores a asumir mejor
sus roles. Significa que hay autoridad compartida, buen clima para unir esfuerzos

y asumir retos que superen las dificultades de aula y escuela.
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1.4 Nivel Local

Campos (2007), desarrollé la tesis de Maestria: “Propuesta de estrategias
para la participacion social en el mejoramiento de la gestion institucional en la
institucion educativa Jaén de Bracamoros, de la Ciudad de Jaén-2006, en la
Universidad César Vallejo-Trujillo”. Tiene como objetivo general: Contribuir con
el mejoramiento de la Gestion Institucional en la institucion educativa “Jaén de

Bracamanos” de la ciudad de Jaén.

Aplicando la propuesta de estrategias, para la participacion de las
instituciones pablicas locales, concluye sefialando que la Gestion Institucional que
se desarrolla en la institucion educativa esta focalizada en el &mbito interno,
faltando mayor proyeccion y trascendencia hacia la comunidad y que las normas
institucionales establecen la participacion de las instituciones y organizaciones de

la sociedad civil en la gestion institucional.

2. Bases teorico cientificas

2.1 Gestion estratégica

Marcelo y Cojal (2004, p. 27), sefialan que:

La gestion es el conjunto articulado de acciones de conduccién de una
institucion a desarrollarse con el fin de lograr los objetivos contemplados en
el Proyecto Educativo Institucional e interrelacion de aquellos componentes
educativos relativamente independientes para lograr ciertos resultados
basados en objetivos y sobre los cuales descansa la toma de decisiones de
toda unidad educativa.

La gestion implica identificar necesidades, determinar objetivos, fijar
tiempos, asignar actividades y responsabilidades, estimar recursos
necesarios, resolver situaciones, son tareas de la gestion que trascienden la
perspectiva tradicional, que entiende la administracion como un proceso de
direccion y control de las actividades de los miembros de una organizacion.
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En ese sentido, la gestion es entendida como la accidn conjunta de la escuela
para lograr el proyecto de vida escolar planteado en el Proyecto Educativo
Institucional como una respuesta a las necesidades y aspiraciones escolares,
asignando responsablemente  tiempos, actividades recursos necesarios y

estrategias viables y alcanzables.

Garcia y Poyato (2009, p. 24), reconocen como urgente, “la necesidad de
orientar los esfuerzos hacia la gestion colegiada y participativa, en donde se

promueva el liderazgo académico como herramienta de mejora”.

Es decir, la gestion requiere de la participacion de todos los actores
educativos, de la comunidad en su conjunto, desarrollando estrategias basicas

como la concertacion, los consensos, promoviendo el liderazgo institucional.

Las instituciones publicas y privadas tienen objetivos claros para una
verdadera gestion estratégica. Por ello, Romero (2010, p. 28), propone:

Propiciar una cultura de autoevaluacion mediante un instrumento para el
desarrollo de organizaciones publicas, focalizadas hacia el logro de
resultados y la satisfaccion de las expectativas y necesidades. Promover la
motivacion y el crecimiento de las personas, a través de su participacion en
proyectos para elevar la calidad de la gestion y el servicio. Promover la
gestion integral de la calidad en las organizaciones publicas, a través de la
utilizacion de incentivos. Reconocer y destacar iniciativas cuyos resultados
sean relevantes en un proceso de mejora de la calidad en la gestion publica.
Reconocer publicamente los logros de aquellas organizaciones que
demuestren haber implementado exitosamente las acciones.

Vista asi, la gestion estratégica implica tener objetivos claros, para saber a
donde llegar y que lograr, siendo urgente desarrollar institucionalmente la cultura
de autoevaluacion, el desarrollo de proyectos estratégicos, los incentivos y

estimulos a los cambios 0 mejoras de la calidad educativa.
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2.2 Laestrategia en la gestion

Matus (1987), al definir la estrategia de gestion, sefiala que es el
procedimiento mediante el cual se procura encausar la direccion del proceso de
desarrollo, el cual a su vez es un sistema dindmico complejo que debe ser

orientado a otro rumbo mediante una accién ejercida sobre sus variables.

En ese sentido implica un conjunto de decisiones condicionales que definen
los actos a realizar en funcion de todas las circunstancias susceptibles de
presentarse en el futuro, situaciones a las cuales se podria llegar y escoger desde el

origen la decision que se tomara frente a cada una de ellas.

Matus (1987), distingue tres tipos de estrategias: De cooperacion, de
cooptacion y de conflicto. En las de cooperacion se busca el consenso entre las
partes mediante la negociacion; en las de cooptacidn, el actor logra que el otro se
sume a su propuesta sin modificarla y en las de conflicto, la situacion se controla
por las relaciones de fuerza: uno gana y otro pierde. Todos ellas estdn enmarcados

en un calculo egocéntrico de utilidades.

Es decir, la estrategia se manifiesta y evidencia a través de los consensos,
las negociacion de acciones, la ponderacion de las fuerzas en juego en el
escenario, de tal manera que los actores convergen y sincronizada hacia un mismo
resultado. Por tanto, la estrategia requiere de una articulacion armonica de lo
diverso en un sistema que tiende a conservar y a ampliar el poder y el desarrollo

del plan que se va a desarrollar.
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2.3 Modelo de gestion de calidad segun IPEBA

El Instituto Peruano de Evaluacién, Acreditacion y Certificacion de la
Calidad de la Educacion Basica (IPEBA 2011), sostiene que para alcanzar la
calidad educativa, las Instituciones Educativas deberan reflexionar sobre las metas
educativas que se proponen alcanzar, identificar y priorizar los desafios que
requieren superar para lograr las metas establecidas e implementar mecanismos
institucionales que les permitan dirigir sus acciones a la mejora permanente del
proceso de ensefianza-aprendizaje para asegurar que todos sus estudiantes

alcancen una formacion integral.

Es decir, requeriran mejorar la calidad de la gestion educativa que
implementan. La propuesta de acreditacion evalla la gestion educativa para
comprender qué procesos Y estrategias internas ponen en practica las Instituciones
educativas publicas y privadas cuando se enfrentan a la tarea de mejorar el

proceso de ensefianza aprendizaje.

Como toda evaluacion, se limita a observar algunos aspectos, y se han
seleccionado aquellos relacionados con la capacidad de gestion para mejorar los
resultados educativos progresivamente, con el fin de comprender la relacién entre
las acciones que realizan las Instituciones Educativas y los resultados que van
obteniendo. Se busca entender el proceso de mejora de manera dindmica, en lugar
de tener una mirada estatica que coteje el cumplimiento de requisitos, pues ello no
permite generar informacion para tomar decisiones de mejora. Es importante dejar
en claro por ello, que la acreditacion no evaluara el cumplimiento de requisitos de
autorizacion de funcionamiento, ni a docentes y directivos, sino que reconocera

publicamente las mejoras progresivas que logren las Instituciones Educativas. Por
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ello se espera identificar como avanzan en sus niveles de cumplimiento de los

estandares de gestion educativa planteados en el modelo.

IPEBA (2011), como o¢rgano operador del SINEACE, para evaluar la

calidad de la gestion educativa considera cinco factores:

“Direccion institucional: Vision compartida sobre la orientacion de la
gestion de la institucion hacia la mejora permanentemente del proceso de
ensefianza-aprendizaje y el logro de la formacion integral de los estudiantes.

Soporte al desempefio docente: Mecanismos que establece la Institucion
Educativa. Para orientar la labor docente al logro de las competencias en
todas las é&reas curriculares. Implementa estrategias para identificar
potencialidades y necesidades de los docentes, fortalece capacidades y
brinda soporte al proceso de ensefianza-aprendizaje.

Trabajo conjunto con las familias y la comunidad: Acciones de cooperacion
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.

Infraestructura y recursos para el aprendizaje: Conjunto de recursos que dan
soporte al proceso de ensefianza-aprendizaje y al desarrollo de las
competencias esperadas, que responde a las necesidades de los estudiantes y
docentes, a normas de seguridad y a la zona geografica en donde opera la
institucion educativa”.

De acuerdo a la propuesta de IPEBA (2011), la direccidn institucional
implica evaluar la Vision comun que se refleja en la elaboracién de un proyecto
educativo participativo, pertinente, inclusivo y enfocado en la mejora del proceso
de ensefianza-aprendizaje. El Disefio de un 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 progresion en el
desarrollo de las competencias; y orientacion para el desempefio de los docentes.
La claridad en los roles, funciones y responsabilidades que los distintos actores
tendran en la mejora del proceso de ensefianza-aprendizaje, y participacion de

estos actores en la definicion de los mismos y el Clima institucional.
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Asi mismo, IPEB (2011), sostiene que para dar soporte al desempefio
docente es necesario evaluar las actividades pedagogicas coherentes con las
competencias a desarrollar en todas las areas curriculares y acordes con altas
expectativas de desempefio para todos los estudiantes. Oportunidades para el
trabajo colaborativo entre los docentes de la IE y con docentes de otras
Instituciones educativas enfocado en el andlisis de la practica pedagdgica para su
mejora. Monitoreo y acompafiamiento 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 de ensefianza-

aprendizaje.

En concordancia con IPEBA (2011), la implementacion de mecanismos de
comunicacion con las familias, para dar a conocer los propositos 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, para
dar el soporte al adecuado desarrollo del proceso de ensefianza-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.

De igual manera el 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. Gestion que asegure
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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.

2.4 Plan de gestion estratégica

Se define definir al plan como una toma anticipada de decisiones destinada a
reducir la incertidumbre y las sorpresas, y a guiar a la accion hacia una situacion
deseada, mediante una instrumentacion reflexiva de medios. Para Gomez (1976),
la planeacion de gestion estratégica implica actividades futuras y concierne a las
decisiones que se proponen y el futuro resultado de las decisiones del presente. El
acto anticipatorio adelanta en el tiempo la imagen de los futuros y las respuestas
posibles, lo compara con el porvenir deseado y encara la elaboracion de prevision
de situaciones y de acciones con vistas a satisfacer una intencionalidad, una

vocacion de alcanzar determinadas situaciones que forman parte del deseo.

En ese contexto, significa elegir, definir opciones frente al futuro, pero
también significa proveer los medios para alcanzarlo, es algo que se lleva a cabo
antes de efectuar una accidn, es un proceso que se dirige hacia la produccion de

uno o mas futuros deseados.

Para Pompa y Vasquez (2013), en el plan esta presente siempre la idea de
futuro y de construccion del porvenir mediante la accion, y se presenta a la
reflexion como un conjunto de interrogantes y de conjeturas sobre el devenir
posible, como incdgnitas a develar sobre sucesos que pueden acontecer 0 como

situaciones deseadas a mantener o alcanzar.
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Para estos autores la  nocion de plan presupone un conjunto de
connotaciones, tales como las de prevision, organizacion, coordinacion de
esfuerzos y control de acciones y de resultados. La previsidbn como una vision
anticipatoria de lo que “vendra; la organizacion como una diferenciacion y
armonizacion de los diferentes roles a cumplir y recursos 0 medios a instrumentar
en la accion; la coordinacion de esfuerzos como una induccion de sinergia que
unifiqgue la diversidad de componentes hacia el cumplimiento de aspectos
complementarios de la accion y el control de procesos y resultados como una
revision constante de la trayectoria de la accion hacia la situacion deseada, con

vistas a corregir los desvios que se pudieran presentar.

Matus (1987), desarrolla varias notas caracteristicas del plan estratégico:
Los sujetos que planifican son varios y persiguen objetivos conflictivos. El actor
que planifica lo hace desde dentro de la realidad junto con otros actores, estando

comprendido o formando parte del objeto o situacién planificada.

El grado de gobernabilidad de la institucion depende del peso profesional
del sujeto frente al peso del “otro”; los recursos que uno no posee, los controla el
otro, existiendo, por lo tanto, diferentes grados de gobernabilidad para los

distintos actores.

Supone, entonces, derrotar el plan de otros o ganar a los oponentes al plan
propio. La prediccion es limitada y es reemplazada por las previsiones que usa el
planificador. No hay un actor omnipotente que manipula los objetos para alcanzar

sus objetivos sino que hay multiples objetivos conflictivos entre si.
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Al ser realizada con otros, supone necesariamente vencer o sortear las
resistencias de los otros al plan propio. Esto implica un célculo politico

permanente y el pasaje entre situaciones de conflicto, concertacion y consenso.

2.5 Dimensiones del plan de gestion estratégica

2.5.1 Sensibilizacién

En la nueva cultura escolar, floreciente a partir de la década de los noventa,
que propone una vision mas amplia de los conceptos de calidad y gestion, segun
Murillo (2003, p.24), manifiesta que:

Se pretende que los directores jueguen un papel mas dindmico dentro sus

escuelas, de manera que no estén esperando las respuestas a sus problemas

desde fuera, sino que sean ellos mismos quienes propongan las posibles vias

de solucion, participando activamente desde y en su propio contexto”. L0s
directores motivados dan mejor soporte a los procesos de gestidn escolar.

Para el autor, la sensibilizacion comprende el desarrollo de actitudes que
conlleven a mejorar las practicas directivas de los directores y directoras, significa
generar relaciones sélidas, fluidas y basadas en objetivos especificos que puedan
perdurar en el tiempo y que le permita a la organizacion generar un espacio de

intercambio con sus diferentes publicos.

Este espacio de intercambio, la sensibilizacion se convertira en el elemento

diferenciador de competitividad de las organizaciones en el entorno actual.

2.5.2 Capacitacion

Para el desempefio profesional del director, vale sefialar el concepto de
Longo (2004, p. 86) quien sefiala que “un modelo de buen desempefio de los
roles implica pasar por constante capacitacion y actualizacion en temas de su

competencia”.
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El autor sostiene que el desempefio del director necesita de una formacion

continua y permanente, para ejercer con éxito sus roles directivos.

Para Arguedas (2007, p.45):

El conocimiento no escapa a esta realidad, y las organizaciones, inmersas en
ella, buscan empleados con capacidad para adaptarse al entorno cada vez
mas cambiante. En este sentido, juega un papel fundamental la capacitacion
y el desarrollo profesional de los sujetos administrados y los que
administran.

El autor alude la capacidad de renovar sus conocimientos y desarrollar las

competencias que le permitan el Optimo desarrollo de las actividades

encomendadas y su contribucion al logro de los objetivos y metas.

Romero (2010, p.86), al respecto indica que un director u otra persona que
administra o gerencia una institucion requiere de “las caracteristicas subyacentes
en una persona que estan causalmente relacionadas con los comportamientos y la

accion exitosa en su actividad profesional”.

Es decir, la persona que administra la escuela tiene que asumir su rol
profesional manifestado en todas las acciones directrices que asume, para ello,

necesita capacitarse y actualizarse permanentemente.

2.5.3 Desarrollo de procesos

A. La planificacion

Pompa y Vasquez (2013) conceptlan como una actividad que incluye una
serie de variables bésicas descritas como las metas, la seleccion de contenidos, la
organizacion de contenidos, las actividades, la seleccion de materiales, la

participacion de los alumnos, la organizacién del escenario y la evaluacién de los
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aprendizajes, como indicadores en los cuales el docente debe prestar atencion al

momento de planear.

De igual manera Pompa y Vasquez (2013) sefialan que “los beneficios mas
significativos en calidad, normalmente, los logran los equipos que funcionan
como grupos de individuos que unen su talento y la experiencia que han
desarrollado trabajando en distintas etapas del proceso que comparten, porque alli

se desarrollan una serie de habilidades:

Toma de decisiones, mediante tres pasos: Inputs (recogida y presentacion de
informacidn relevante), Proceso del equipo (lograr una comprensién comun de los
hechos y un acuerdo sobre las opiniones e ideas de los componentes del equipo
mediante técnicas de comunicacion eficaces) y Resultados (donde se decide sobre

las acciones apropiadas).

Recogida y transmision de informacion. La comunicacion efectiva en cuanto
a como se recoge la informacién es esencial en el proceso, desarrollando técnicas

como la capacidad de escucha o la capacidad de preguntar.

Celebracién de reuniones, las cuales proporcionan la base comunicativa del

equipo y que hay que establecer, planificar, dirigir, evaluar y preparar.

Relaciones interpersonales. Las distintas personalidades, actitudes y
necesidades de cada uno de los componentes pueden crear barreras que interfieran
en las interacciones del equipo. La plena participacion de todos los miembros
implica el conocimiento de estas posibles barreras y la forma de superarlas y

solucionarlas.
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B. Laorganizacion

Para Duche (2001), en esta etapa se establecen parametros para la

iniciacion de la gestion con la intervencion y participacion de todos los actores.

Para el autor en esta etapa se cumplen actividades como la organizacion de
la matricula, socializacion-integracion entre el personal del ndcleo, la designacién
de maestros para los cursos, la distribucion de aulas-mobiliario-materiales, la
organizacion del horario, la determinacion del calendario escolar, la elaboracion

del registro escolar, el establecimiento de turnos de los docentes, entre otros.

Robledo (2009, p. 15), indica que:

Constituye un primer punto de referencia es la organizacional en materia de
procesos de gestion. Podria decirse que el aprendizaje organizacional es un
ciclo de cuatro etapas basicas: la formacion de conceptos y representaciones
abstractas, como resultado de la observacion y reflexion sobre cierto
fendmeno; la formulacion de hipétesis que resultan de la conceptualizacion
anterior; la puesta a prueba de dichas hipétesis en el marco de la experiencia

referida al fendmeno en consideracion; y la observacion y reflexion de los
resultados de la experiencia.

Segin Amarante (2000), la organizacion implica el disefio de la estructura
formal para el desarrollo de la gestion de la escuela, facilitando la integracion y
coordinacion de las actividades de los docentes, alumnos y otros agentes; y el
empleo de los recursos para desarrollar los procesos, programas y proyectos, que
involucran la division del trabajo y de funciones, a través de una jerarquia de
autoridad y responsabilidad y un esquema de las relaciones entre sus actores y con

Su entorno.

Para el autor, la organizacion implica que todos los actores involucrados en

la gestion escolar asuman sus roles y responsabilidades, de tal manera que las
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actividades planificadas de acuerdo a los objetivos y metas institucionales se

ejecuten con los recursos necesarios y en el tiempo previsto.

Para Costa (1999, p. 38), “El entorno de la organizacion es un campo de
fuerzas, un campo de tensiones concurrentes, favorables o adversas, que requiere,
en primer lugar, identificarlas y, acto seguido, elaborar y aplicar estrategias y
tacticas creativas y suficientemente eficaces para conseguir el objetivo de la

accion”.

Desde esta perspectiva, cada organizacion debe hacer un esfuerzo (que
implica erogacion de recursos, continuidad en el tiempo y direccionamiento
estratégico) para construir su propio modelo de gestion, eficaz, integrador y

coherente.

Ello no contradice la necesidad de contar, como punto de partida del ciclo
de aprendizaje, de aproximaciones tedricas o0 representaciones mentales (siempre
limitadas e, inevitablemente, reduccionistas) del fendmeno bajo consideracion, en

este caso la gestion de oportunidades de innovacion.

C. La realizacion o conduccion

Pompa y Vasquez 2013) indican que en la realizacion corresponde la
concrecion de las actividades previstas anteriormente. En esta etapa se organiza
funcionamiento del consejo general, la toma de precauciones respecto de rutina
escolar, la planificacion de clases, las visitas a los cursos por parte del director o
gerente, medios y formas de ayuda administrativa, los procesos de evaluacion

formativa y reforzamiento, las formas y medios de supervision, entre otros.
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La labor directiva es sumamente compleja pues debe conocer y manejar
eficazmente todas las dimensiones que componen a la organizacion empresarial,
surgiendo de esta condicion la multitud de funciones que conforman el puesto

directivo.

En ese sentido, los directores o gerentes tienen la responsabilidad de ayudar
a elevar las oportunidades de crecimiento profesional y experiencial para todos los
integrantes de su institucion, y no solo ofreciendo un mayor nimero de cursos o
talleres, sino preocupandose por la pertinencia de los mismos y motivando a los
trabajadores a asistir, concientizandolos de la necesidad de mantenerse en el

camino del aprendizaje.

D. La finalizacion

Amarante (2000), al definir la finalizacion sostiene que es la culminacion de
las actividades educacionales como la entrega de documentos, la determinacion de
la situacién de los trabajadores y de usuarios, los informes, la reunion del consejo
asesor para realizar la evaluacion, la planificacién de actividades para el proximo
afio, el levantamiento del inventario, la preparacién de documentos exigidos por la

gerencia, el director, entre otros.

Para el autor todo plan estratégico tiene una culminacion que va desde la

conclusion de las acciones hasta la rendiciéon de cuentas e informes necesarios.
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2.6 Estrategias del plan

2.6.1 Estrategia de comunicacion

Nieto y Gonzales (2003), al respecto sostienen que el término comunicacion
refiere el intercambio de mensajes, bajo la condicion de que los participantes
compartan significados y que puede darse bajo dos modelos: lineal, cuando fluye
de manera unidireccional; y circular, en donde se presenta una interaccion,

cambiando de papeles los participantes de manera indistinta.

Segun los autores la estrategia comunicativa implica difundir y socializar la
actividad escolar, siendo necesario realizarlas con mayor frecuencia y con la
participacion de todos los actores. El directivo, mediante su comunicacion eficaz,
logra generar en los actores de la comunidad educativa el deseo de emularlo, la
voluntad y creencia de que, entre todos, pueden hacer de la escuela un centro de

calidad y excelencia.

Duche (2001), manifiesta que constituye en una de las estrategias
comunicativas optadas por el Director, los docentes, educandos, padres de familia

y comunidad.

Por ello, la comunicacion interpersonal del directivo con los alumnos,
docentes y demas sujetos sirve para retroalimentar su desempefio u obtener
informes de las situaciones que puedan afectar el buen clima y el logro de los
objetivos de la escuela. En este marco, se le debe prestar atencion a la
comunicacion verbal y a la corporal o gestual, para obtener informacion sobre el

verdadero sentimiento de las personas.
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Garcia y Poyato (2009), determinan que cuando el Director y su equipo de
apoyo realizan reuniones hacen uso del dialogo, la discusion, en la cual la
comunicacion se da cara a cara, situacion que genera mayor confianza y mayor
relacién entre las autoridades, la comunidad y los padres de familia, al permitir la

comprension pragmatica de la problematica.

Es decir todos los actores deben aprender a escuchar: La voz del proceso
constituida por las informaciones cuantitativas y cualitativas sobre la ejecucion y
resultados de los diferentes procesos docentes, a nivel de aula y de las operaciones

administrativas, asi como de los avances de los proyectos.

Para Duche (2001), las actividades sociales, son actividades relacionadas a
la integracion de todos los actores: autoridades, padres de familia, docentes,
alumnos y otros, desde el primer dia de encuentro de los actores, durante el afio y
la finalizacion del mismo para el logro de los propodsitos deseados. En

consecuencia ayuda a fortalecer la comunicacion entre actores.

2.6.2 Estrategia de liderazgo compartido

Esta estrategia para la Direccion General de Desarrollo de la Gestion e
Innovacion Educativa (2009, p. 59), implica desarrollar una serie de capacidades y
habilidades, como analizar las interrelaciones existentes dentro de un sistema,
entender los problemas de forma no lineal y ver las relaciones causa-efecto a lo
largo del tiempo; trabajar en equipo y desarrollar procesos para elaborar visiones
compartidas; aprender de la experiencia y de los errores; cuestionar supuestos y
certidumbres; desarrollar la creatividad y mecanismos para la transferencia y
difusion del conocimiento; asi como generar una memoria organizacional, entre

otras.
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Esta estrategia requiere de una serie de atributos y cualidades como la
anticipacion, la proyeccion, la concertacion, la animacion, la empatia y la
asertividad, aunque para ello no existe una formacion especifica establecida, son
cualidades que se conforman con la experiencia en el campo, se obtienen en

procesos formativos personales y de desarrollo profesional.

En el caso de las escuelas, si se considera que el director escolar es el
administrador de la organizacion llamada “escuela”, como sefiala Owens (1976) y
entre las funciones que le competen estd una esencial: ejercer liderazgo, entonces
independientemente del estilo de direccion que se desarrolle en una institucion
educativa, la direccién tiene una influencia significativa, ya que su actuacion
incide en todos los procesos del centro educativo; en el comportamiento del
personal, de los alumnos, de coordinaciéon, en la definicion del trabajo, la

planificacion, supervision de la tarea y personal, y otros.

Al respecto, Moran (2008, p.63), afirma que los principales factores que han
permitido a los directivos generar experiencias exitosas son: el trabajo en equipo,
buena comunicacién, adecuada visiéon y planeacion, apoyo de colaboradores y

libertad de accion, entre otros.

2.6.3 Estrategia de capacitacion

De acuerdo al Consejo Nacional de Educacion (2005), el Proyecto
Educativo Nacional sefiala la necesidad de revalorar la profesion docente, no
solamente a traves de medidas de orden laboral, sino, principalmente,
replanteando el proyecto de docencia. Se requiere una nueva docencia, funcional a
una educacion y una escuela transformadas en espacios de aprendizaje de valores

democraticos, de respeto y convivencia intercultural, de relacion critica y creativa
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con el saber y la ciencia, de promocion del emprendimiento y de una ciudadania

basada en derechos.

Por tanto concibe la capacitacion docente como "una red de ayuda”. Esto
significa que dentro de la red, deben establecerse acciones de colaboracion entre
los diferentes actores que la conforman, para que las experiencias de formacion
docente, las capacitaciones y las mismas experiencias de aula fortalezcan los
procesos aulicos. Dentro de la red de ayuda se incluye: el acompafiamiento
pedagdgico y administrativo, los talleres pedagdgicos y las jornadas. Estos
elementos constituyen los ejes fundamentales para el logro efectivo de las
capacitaciones emprendidas en el marco del PEI de la escuela y su consecuente

concrecion en las aulas y atencion a los administrados.

La estrategia de capacitacion docente, es entendida como los diferentes
cursos que los directivos y docentes reciben para emprender una propuesta
educativa, que busca la calidad de educacion. EI maestro constituye un motor
fundamental del cambio pedagodgico, que no se puede dejar aislado para que
enfrente el desafio de mejorar la calidad de la educacién sélo con su animo y
espiritu de sacrificio. Se hace necesario entregarle los medios y técnicas para que

pueda reconfigurar su practica frente al alumno.

Un plan de capacitacion y entrenamiento de periodicidad regular,
permanente y ciclica para dotar a los usuarios de conocimientos y habilidades
basicas para buscar y recuperar informacion en bibliotecas y centros de
informacioén, es otra caracteristica que debe poseer la norma de calidad del
servicio. Este programa debe considerar su contenido los siguientes temas: La

informacion, su definicion y funciones. Tipos de informacion de acuerdo a su
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soporte y formato. Instituciones que organizan y difunden informacién, su
organizacion y reglamento. El registro documental en su version original y
abreviada, y las distintas colecciones que se forman con él. Obras de consulta, su

estructura, contenido y uso. Las fuentes catalograficas y bibliograficas.

2.7 Desempefio de los directores

Pozner (1997), sefiala que el directivo es el educador, animador pedagdgico,
informador, comunicador, gestor y administrador de los recursos y de la politica
institucional. Como se puede ver, las funciones son multiples y denotan gran
capacidad requerida para desempefiar este puesto dentro del organigrama de la

educacion.

Para Garcia y Poyato (2009), el personal directivo de las instituciones de
educacion primaria juega un papel fundamental dentro del funcionamiento regular
de las mismas, ya que debe conducir a la escuela hacia el logro de los propositos

designados por la politica educativa nacional.

Para este autor, la labor directiva es sumamente compleja pues debe conocer
y manejar eficazmente todas las dimensiones que componen a la organizacion
escolar, surgiendo de esta condicion la multitud de funciones que conforman el

puesto directivo.

De acuerdo a Zarate (2011, p.9), segun estudio de la UNESCO:

La mayor parte de los directores no cuenta con una preparacion que les
permita asumir el liderazgo y estimular a los docentes ni ostenta la
capacidad organizativa; es pues, necesaria fortalecer la capacidad de
liderazgo de los directivos para transformar efectivamente la cultura de
las instituciones escolares”. Se trata aqui de generar climas propicios
para mejorar el rendimiento del trabajo docente y el desempefio de los
alumnos con una gestion escolar participativa, abierta y centrada en el
logro de aprendizajes.
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La cuestion de mayor importancia es la habilidad que el directivo posea para
poder encontrar en estas exigencias administrativas o burocraticas el sentido
pedagdgico, y asi obtener el mayor provecho posible a dichas actividades, las
cuales de manera general consumen la mayor parte del tiempo efectivo en la labor

directiva.

Para el Ministerio de Educacion (2004), el director es el modelo y estilo de
conduccion, organizacion y liderazgo del Director de la institucion educativa del
nivel secundaria; implica un trabajo organizacional, dinamiza y operativa la
propuesta pedagoégica y aplica modelos de gestibn que respondan a las

necesidades e intereses de la comunidad educativa.

El Ministerio de Educacion (2013), en el Marco del buen desempefio del
directivo sostiene que el director tiene dominios definidos que se entienden como
un conjunto de 6 competencias que integran un .rea especifica del actuar directivo;
y hacen referencia a los desempefios indispensables para llevar a cabo el proceso
de reforma de la escuela. La relacion entre los dominios es dinamica, es decir que
son parte de un todo integrado e integrador de las actividades del directivo;
ademas, son interdependientes ya que cada uno influye en el desarrollo del otro

como parte de un todo interconectado.

El dominio Gestion de las condiciones para la mejora de aprendizajes,
abarca las competencias del directivo dirigidas a construir e implementar la
reforma de la escuela, gestionando las condiciones para elevar la calidad del
proceso ensefianza-aprendizaje a través de la planificacion, la promocion de la
convivencia democratica e intercultural y la participacion de las familias y

comunidad; evaluando sistematicamente la gestion de la institucion educativa.
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El dominio Orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de los
aprendizajes, comprende las seis competencias enfocadas a potenciar el desarrollo
de la profesionalidad docente, y a implementar un acompafiamiento sistematico al

proceso de ensefianza que realizan los maestros.

De igual manera, en el mismo Marco del buen desempefio del directivo
(2013), plantea que el director tiene desempefios directivos, que son acciones
observables que realizan los directivos y que evidencian el dominio de la
competencia. En esta definicion se pueden identificar tres condiciones: (1)
actuacion observable (2) en correspondencia a una responsabilidad y (3) logro de
determinados resultados (MINEDU, 2012). Se puede recolectar la evidencia sobre
el cumplimiento o no del desempefio mediante fuentes cualitativas (observacion,
entrevistas) o cuantitativas (encuestas de percepcion, cuestionarios, listas de
cotejo, etc.). Dado el caracter contextual de la competencia, la mayoria de

desempefios son evaluables con observacion in situ.

2.7.1 Liderazgo

Marcelo y Cojal (2002, p. 107), definen que el liderazgo es el conjunto de
procesos que orientan a las personas y a los equipos en una determinada direccion
hacia el logro de la excelencia y el aprendizaje organizacional, prioritariamente
por medios no coercitivos. Se vincula con la capacidad de generar procesos de
sensibilizacion y convocatoria a trabajar en colaboracion con otros, en el logro de

los fines y los valores generalmente sepultados en el caos de las rutinas cotidianas.

Asi, el liderazgo consistiria en la capacidad de plantear principios de modo
que sean tomados por otros como objetivos propios, creandose asi un sentido

compartido que moviliza a la organizacion en pro de estos principios comunes. Si
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a este liderazgo le agregamos la palabra educativo, entonces podemos
complementar la definicion indicando que el liderazgo educativo es aquel que
influye en otros para hacer cosas que se espera mejoraran los resultados de

aprendizaje de los estudiantes.

Respecto al liderazgo directivo Alfonso (2001, p. 13), sefiala:

Quien enfrenta hoy el reto de dirigir una institucion educativa, mas que un
administrador tendré necesariamente que ser un lider Educativo, para lograr
resultados oOptimos en las condiciones en que vivimos”; otro punto
importante es, que no basta con reunir los requisitos necesarios para el

cargo, ni acumular una larga trayectoria docente y directiva, sino también
una vision de que trascienda los pardmetros del centro educativo.

De esta manera, el liderazgo educativo logra convocar a la comunidad
escolar en un proyecto comun de mejora, que implica que todos los actores hagan
suyo el objetivo de que los alumnos aprendan y logra orientar el alineamiento de
los recursos pedagdgicos financieros y humanos en pos de aquel objetivo

compartido.

En la actualidad se enfatiza la nocion de liderazgo, dando a entender que se
trata de una funcién que debe ser compartida por diferentes actores de la
comunidad escolar, més all& de su posicion formal. Esto significa adicionalmente
que el liderazgo es fluido, en el sentido que quienes son lideres y estan en la

posicién de influir, también pueden en otro momento ser sujetos de influencia.

Por otro lado, Rodriguez (2007), en su libro Gerencia Educativa define al
liderazgo como una accion que abarca sentimientos, intereses, aspiraciones,
valores, actitudes y todo tipo de relaciones humanas. Asi, en sus resultados,
encuentra que, de estas cinco, "liderazgo", "recursos" y "procesos" generan un

efecto directo sobre la percepcidon que tienen directores y docentes respecto del
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logro de objetivos. Paralelamente, las dimensiones “liderazgo™ y "gestion de
personal” presentan una incidencia directa en la satisfaccion de los docentes, en
tanto que esta Ultima variable (docentes satisfechos), también es responsable de

que se perciba que los objetivos han sido logrados.

Respecto al liderazgo directivo, Alfonso (2001, p. 13), sehala “quien
enfrenta hoy el reto de dirigir una institucion educativa, mas que un administrador
tendra necesariamente que ser un lider Educativo, para lograr resultados optimos

en las condiciones en que vivimos”.

2.7.2 Desarrollo de los demas

Las Ultimas tendencias sobre la gestion de la educacion enfatizan la
importancia de la autonomia escolar y la participacion como procesos claves para
la calidad, la eficiencia y la equidad del sistema educativo. Lopez (2006), en ese
marco las reformas que se han iniciado en varios paises de la region —y también en
el Perd- incluyen la participacion de la comunidad educativa como espacio
democratico en el que los diversos actores se involucran activamente en la vida de

la escuela.

En nuestro pais desde el afio 2003 -como un mecanismo formal para
promover la participacién democratica en la gestion de la educacion- se han
creado diversas instancias de participacion, concertacion y vigilancia: el consejo
participativo regional de educacion (COPARE) a nivel de cada Direccion
Regional de Educacion; el consejo participativo local de educacion (COPALE) en
cada Unidad de Gestion Educativa Local; y el consejo educativo institucional

(CONEI) en cada escuela publica. Estos son espacios de participacion promovidos
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-y reglamentados- desde el Estado y que se constituyen en una oportunidad para

generar una dinamica democrética en las escuelas.

Gestion de oportunidades. Schmelkes (1995), plantea que la calidad
educativa debe entenderse como la capacidad de proporcionar a los alumnos el
dominio de los cddigos culturales béasicos, las capacidades para la participacion
democratica, el desarrollo de la capacidad para resolver problemas y seguir
aprendiendo, y el desarrollo de valores y actitudes acordes con una sociedad que
prevea una mejor calidad de vida para sus habitantes. Esta conceptualizacion sitla
como centro de la calidad educativa al aprendizaje de los alumnos y la formacion

de ciudadanos ante el desarrollo de la sociedad.

Las instituciones publicas tienen objetivos claros para una verdadera gestion

de oportunidades. Romero (2010), propone las siguientes:

Propiciar una cultura de autoevaluacion mediante un instrumento para el
desarrollo de organizaciones publicas, focalizadas hacia el logro de resultados y la

satisfaccion de las expectativas y necesidades.

Promover la motivacion y el crecimiento de las personas, a través de su

participacion en proyectos para elevar la calidad de la gestion y el servicio.

Incentivar la gestion integral de la calidad en las organizaciones publicas

costarricenses, a través de la utilizacién de incentivos.

Reconocer y destacar iniciativas cuyos resultados sean relevantes en un

proceso de mejora de la calidad en la gestion publica.
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Reconocer publicamente los logros de aquellas organizaciones postulantes,

que demuestren haber implementado exitosamente durante la experiencia.

Se establece que una educacion es de calidad si ofrece los apoyos que cada
quien necesita para estar en igualdad de condiciones y asi aprovechar al maximo
las oportunidades educativas y ejercer el derecho a la educacion, con el propdésito
de alcanzar los maximos niveles de desarrollo y aprendizaje de acuerdo con sus

capacidades que han previsto desarrollar.

Para abordar el proceso de gestion de oportunidades de innovacion Robledo
(2011, p. 18), manifiesta que “hay que desterrar la concepcién mecanicista y
deterministica de los fendmenos, invoca la complejidad de los procesos
organizacionales y su imposibilidad de ser reducidos a modelos simples como los

frecuentemente encontrados en la literatura administrativa”.

Solucion de conflictos escolares. Los conflictos resultan de la
incompatibilidad de las necesidades e intereses de los distintos actores sociales.
Jares (1991, p. 54), define al conflicto como «un tipo de situacion en la que las
personas 0 grupos sociales buscan o perciben metas opuestas, afirman valores
antagonicos o tienen intereses divergentes» Es decir, el conflicto es, en esencia,
un fendbmeno de incompatibilidad entre personas o grupos. Es por ello que el
actual nivel de violencia en el mundo hace cada vez méas indispensable la
busqueda de mecanismos que ayuden a resolver los conflictos sociales por medios

pacificos.

Ramirez (2008), sefiala que la resolucion de conflictos es una técnica,
ensayada por profesionales experimentados que representan a las partes en disputa

a cualquier nivel (individual-interestatal) que ofrecen una via alternativa para cada
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parte que desde su punto de vista puede favorecer la resolucion del conflicto en

todas sus facetas y dominios.

También se ha definido como un enfoque no jerarquico, no directivo y que
no hace juicios, que da lugar a un proceso de participacion en el que todas las
partes en un litigio determinan juntas en qué consiste este, con ayuda de técnicas
de apoyo, y llegan a su resolucién, de modo que todas ellas se encuentren en una
situacion en la que puedan aprovechar al maximo la totalidad de sus valores. La
finalidad de la resolucion de conflictos es llegar a una solucion valida de un

conflicto sin pasar por la coercion.

De acuerdo a Rodriguez (2007), la diversidad es la base del conflicto. Los
desacuerdos siempre pueden ser productivos, si se desarrollan sobre la base del
didlogo y el respeto a las nuevas ideas, sin embrago cuando las diferencias
desafian con destruir las bases que sostienen a un equipo. Es por ello, necesario

conocer como manejarlo los conflictos con eficiencia:

1°. Encontrar los puntos en comun. Recuérdeles que estan en el mismo equipo, y
que buscan un mismo objetivo, ubiquelos sobre la misma ruta sin acudir a

asuntos relacionados con rasgos de la personalidad de los involucrados.

2°. Identificar el origen del conflicto. Cuanta mas informacion tenga sobre el
desacuerdo, mas util sera a la hora de resolverlo.

3°. Generar compromiso. Los objetivos pueden ser compartidos, pero el método
para alcanzarlos puede variar en cada persona. El consenso puede ser la mejor
via para avanzar.

4°, Estimular la cortesia corporativa. Las demandas bruscas pueden ser

excluyentes y peor aun contagiosas y afectar todo el clima laboral.
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5°. Mirar mas allad del incidente. Hacia atras puede encontrar que el actual
desacuerdo puede ser solo una manifestacion de diferencias personales, y
hacia adelante donde la discordia puede ser minimizada por la expectativa del
futuro.

6°. Encontrar bases para el acuerdo. Los miembros del equipo pueden no estar de
acuerdo con cada punto de vista del otro, pero necesitan algin punto de
partida para el debate. Pidales reconocer la diferencia en opinion y que
cada uno exponga la forma de cerrar la brecha.

7°. Evitar el tono hostil. Comuniquese adecuadamente, siente su posicion con
firmeza, esto es muy importante si ya antes ha tenido conflictos con esta
persona, ambos extremos pueden ser igualmente perjudiciales, asi que
tampoco sea demasiado condescendiente.

8°. Acentuar lo positivo. Reconozca que la confrontacion es parte del diario vivir,
y gque es una manera también de medir su tolerancia y de conocer otros puntos
de vista, busque en su interior cualidades de su contraparte de esa manera sera
mas sencillo estar abierto a escuchar y comprender su posicion, pero no
olvide que comprender no es sindnimo de aceptar.

9°. Generar espacios. Alimente la diversidad pero no permita que transgreda la
linea del irrespeto y el abuso, no premie los comportamientos agresivos y

estimule el debate.

2.7.3 Profesionalismo

Para Arguedas (2007, p. 45), “El conocimiento no escapa a esta realidad, y las
organizaciones, inmersas en ella, buscan empleados con capacidad para adaptarse al
entorno cada vez mas cambiante. En este sentido, juega un papel fundamental la

capacitacion y el desarrollo profesional de los sujetos administrados. En especial, la
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capacidad de renovar sus conocimientos y desarrollar las competencias que le permitan
el optimo desarrollo de las actividades encomendadas y su contribucion al logro de los

objetivos y metas”.

Para el desempefio profesional, vale sefialar el siguiente concepto de Longo (2004,
p.15), “Un modelo no es sino un instrumento que elabora el estudioso de una realidad
compleja con el fin de describirla y profundizar en su conocimiento y en el de los

factores que la componen”.

Romero (2010, p. 86), al respecto indica que la acepcion del concepto de
competencias definido por uno de los primeros autores de esa materia, segun el cual,
competencias son “las caracteristicas subyacentes en una persona gque estan causalmente

relacionadas con los comportamientos y la accion exitosa en su actividad profesional”.

Calero (1998), sefiala que, el trabajo del director para el mejoramiento de la
educacion es la toma adecuada de decisiones. Decidir en forma acertada es un proceso
tan importante como el proceso mismo, con esto quiere decir que para encontrar una
excelencia educativa se requiere de maultiples factores: entre otros, de profesores
efectivos, de condiciones pedagogicas buenas, de estudiantes en buenas condiciones
fisicas y psicologicas, de politicas educativas claras, de universos valorativos
identificables, de fluidez financiera y administrativa a nivel macro y también de la

existencia cotidiana de las decisiones que se toman.

Tovar (2005), considera que la gestion por competencias debe estar alineada a la
estrategia institucional, considerando en este sentido cinco elementos que componen la
cadena de alineamiento, a saber: La estrategia con todos sus elementos (vision, mision,
objetivos, estrategias y tacticas), el marco de competencias de las personas (insumos

con los cuales trabajamos), los procesos de trabajo (como trabajamos), los indicadores

44



de gestion (para que trabajamos) y la cultura y el clima organizacional (en qué ambiente

trabajamos).

El desarrollo de competencias de cuerdo a Longo (2008), implica tres nuevas
finalidades: La idoneidad, es decir, la incorporacion de los mejores para hacer cada
cosa. El desarrollo, es decir, mecanismos e incentivos necesarios para estimular y

compensar a quienes aprenden, mejoran, crecen profesionalmente.

A. Manejo de recursos

Es la capacidad y preparacion que tienen los responsables de la gestion
administrativa para el tratamiento de informaciones documentales;de captacion
de recursos humanos: seleccion, reclutamiento, contratacion de personal:
valoracion de puestos, retribuciones, convenios, negociaciones y de control

personal: nominas, ausentismo, disciplina.

En esta concepcidn se concibe a la calidad compuesta por tres dimensiones:
eficacia, resultados de aprendizaje alcanzados; relevancia, fines pertinentes; y
procesos: medios empleados. Se propone un trato diferenciado, pero no
discriminatorio, de acuerdo a las necesidades que presente cada institucion, en

cuanto a curriculo, calendario escolar, docentes, recursos materiales, entre otros.

Garcia y Poyato (2009), identifican cinco perspectivas clave en la direccion
escolar. Personal: actitud, disposicion y comunicacion; organizacional: teoria del
liderazgo, dindmicas de grupo, procesos de cambio; liderazgo instruccional:
construir una comunidad de aprendizaje profesional; comunidad: igualdad,
inclusion, compromiso; estadisticas educacionales: interpretacion, responsabilidad

y accion.
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Como se puede interpretar, todos los esfuerzos de reorganizacion del
sistema van orientados ya no nada mas a alcanzar la cobertura prevista, sino al
logro de la calidad educativa, entendida como el grado optimo de una relacion

diadica entre dos factores o elementos.

Es necesario mencionar a Coto (2009,) que manifiesta que el logro de
resultados concretos mediante la utilizacién Optima de recursos, sélo es posible
con un desempefio exitoso de quienes hacen posible la consecucion de objetivos
organizacionales, las personas. Para ello todos los contribuyentes organizacionales
tienen que saber muy bien lo que deben hacer, saber hacer muy bien lo que deben

lograr y querer hacer lo que se debe hacer.

Para Pompa y Vasquez (2013), la capacidad de articular los recursos de que
se disponen de manera de lograr lo que se desea, es una vision que evoca la
supervivencia de una organizacion desde sus procesos, sugiere concebir la gestion
como la generacion y manutencidn de recursos y procesos en una organizacion
para que ocurra lo que se ha decidido que ocurra. La administracion de recursos
humanos implica: administrar eficazmente nuestro tiempo, establecer limites y
desconectarse del trabajo fuera de la jornada laboral, dormir el tiempo necesario,
hacer ejercicios, seguir un régimen alimenticio equilibrado, buscar autoformacion
constante, aspectos positivos ante situaciones adversas, plantearse objetivos reales
y factibles de conseguir, mejorar nuestra inteligencia emocional, valorar nuestros
aspectos positivos, desarrollar formas de relajarnos, practicar la asertividad y otras
habilidades sociales y administrar los servicios de publicacion, transporte,

mantenimiento, seguridad y atencion a los usuarios.
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Hay acciones que se tiene que realizar para que los recursos materiales sean
correctamente utilizados: Mantener actualizado el margesi de bienes inmuebles,
efectuando el saneamiento fisico-legal. Mantener actualizados, la base de datos
del registro escalafonario, en inventario de bienes patrimoniales y el acervo
documental de la entidad. Evaluar el potencial de los recursos materiales y
patrimoniales es fundamental para demostrar que somos competentes y

competitivos.

B. Construccién del proyecto educativo institucional

Para el Ministerio de Educacion (2013), la reforma de la escuela se propone
alcanzar La escuela que queremos, que simboliza un conjunto de resultados
deseables, tanto a nivel de los aprendizajes de los estudiantes, como de la propia

escuela. Se proponen cambios estructurales desarrollando:

Un modelo de gestidon escolar centrado en los aprendizajes; a partir del
liderazgo pedagdgico del equipo directivo, que permita las condiciones necesarias
para alcanzar los aprendizajes fundamentales, deseables y necesarios en las y los
estudiantes. Una organizacion escolar democratica, pertinente a las necesidades y
contexto de la escuela. Una escuela acogedora que desarrolle una convivencia
democratica e intercultural entre los integrantes de su comunidad educativa, asi

como un vinculo con las familias y comunidad. Sin embargo,

La gestion de las escuelas ha sido asumida convencionalmente como una
funcién basicamente administrativa, desligada de los aprendizajes, centrada
en la formalidad de las normas y las rutinas de ensefianza, invariables en
cada contexto; basada ademas en una estructura cerrada, compartimentada y
piramidal, donde las decisiones y la informacion se concentran en la cupula,
manteniendo a docentes, padres de familia y estudiantes en un rol
subordinado, y el control del orden a través de un sistema esencialmente
punitivo. Este enfoque de la gestion escolar parte de la certeza de que la
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mision de la escuela es formar individuos que acepten y reproduzcan la
cultura hegemonica, sus creencias, costumbres, modos de actuar y de
pensar. (Guerrero, 2012)

Por ello, el marco del Buen desempefio del Directivo, se sustenta en algunos
estudios (UNICEF, 2004; PREAL, 2003) detectan tres elementos constitutivos de
lo que han llamado la “columna vertebral” de la efectividad, los cuales agrupan a
los distintos componentes de la escuela que potencian los buenos resultados

pedagogicos:

Gestion  pedagdgica e institucional, identificando caracteristicas
especialmente relevantes como: (1) desarrollo profesional del docente al interior
de la escuela, (2) marco colaborativo entre directivos y profesores a traves de
gjercicios de evaluacion y retroalimentacion y (3) buen aprovechamiento de los

recursos humanos y materiales disponibles.

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

actores escolares.

Planificacion rigurosa del proceso pedagdgico en la que se brinda espacio

para el aporte individual de los docentes

Zéarate (2011), determina que los centros educativos tienen atribuciones para
poder disefiar su proyecto educativo institucional de acuerdo a la realidad del
estudiante y su comunidad. Ademas evalGa y conduce los procesos de gestion
institucional; asigna el tercio curricular del tiempo para el desarrollo de areas y/o

asignaturas relacionadas a su entorno para satisfacer necesidades y requerimientos
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de la comunidad. El responsable de la planificacion y realizacion de planes

estratégicos y administrativos es el director.

Calero (1998), sefiala que las grandes politicas y los grandes planes se
convierten en decisiones reales y hechos visibles, a través de sus decisiones. Un
director es un educador no porque esta involucrado directamente en el hecho
pedagdgico, sino porque a traves de sus decisiones puede contribuir a hacerlo mas
efectivo, facilitandole al docente su tarea, garantizandole el funcionamiento

efectivo de la organizacion y/o dandole sentido dentro del entorno social.

Capella (2000), al referirse a los criterios metodolégicos para la
construccién de proyectos institucionales, afirma que cada instituciéon educativa
tiene una realidad particular y que, por lo tanto, tiene la obligacién de adaptar las
acciones del proyecto a las necesidades especificas de los actores educativos, en
especial a los educandos, que les han sido confiados y a las posibilidades
especificas de cada establecimiento, a los recursos y medios concretos que le

pueda ofrecer su entorno.

Chavez (2002), en su publicacion acerca del Proyecto Educativo
Institucional Avances de la Educacion propone que para la elaboracion del
Proyecto educativo institucional hay que tener en cuenta los cuatro componentes:
Identidad, diagnoéstico, propuesta pedagdgica y propuesta de gestion. A su vez, en

estos componentes, hay definiciones basicas que se debe conocer:

A. Institucional

Ministerio de Educacion (2011, p. 35), ofrece un marco para la

sistematizacion y el analisis de las acciones referidas a aquellos aspectos de
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estructura que en cada centro educativo dan cuenta de un estilo de
funcionamiento. Entre estos aspectos se consideran tanto los que pertenecen a la
estructura formal (los organigramas, la distribuciéon de tareas y la division del
trabajo, el uso del tiempo y de los espacios) como los que conforman la estructura
informal (vinculos, formas de relacionarse, y estilos en las practicas cotidianas,
ritos y ceremonias que identifican a la institucion). En la dimension institucional,
es importante promover y valorar el desarrollo de habilidades y capacidades
individuales y de grupo, con el fin de que la institucion educativa se desarrolle y
desenvuelva de manera autonoma, competente y flexible, permitiéndole realizar
adaptaciones y transformaciones ante las exigencias y cambios del contexto

social.

Para esto, de acuerdo al Manual de gestion para directores (2011), es
necesario tener en claro las politicas institucionales que se desprenden de los
principios y la vision que guia a la institucién y que se traduciran en formas de
hacer en la conduccion de la gestion. Por ejemplo, los niveles de participacion en
la toma de decisiones, si existen 0 no consejos consultivos, quiénes los conforman

y qué responsabilidades asumen, etc.

B. Administrativa

El Ministerio de Educacion (2011, p.36), en el Manual de gestion para

directores de instituciones educativas, sostiene que.

Esta dimension 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 concretas para lograr los objetivos institucionales.
Algunas acciones concretas seran la administracion del personal, desde el
punto de vista laboral, asignacion de funciones y evaluacion de su
desempefio; el mantenimiento y conservacién de los bienes muebles e
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inmuebles; organizacion de la informacion y aspectos documentarios de la
institucion; elaboracion de presupuestos y todo el manejo contable-
financiero.

Por ello, de acuerdo al Manual de gestion para detectores, algunas acciones
concretas seran la administracion del personal, desde el punto de vista laboral,
asignacion de funciones y evaluacion de su desempefio; el mantenimiento y
conservacion de los bienes muebles e inmuebles; organizacion de la informacién y
aspectos documentarios de la institucion; elaboracion de presupuestos y todo el

manejo contable-financiero. Ministerio de Educacion (2011).

C. Pedagogica

Ministerio de Educacién (2011), plantea que en ella se establecen y definen
los contenidos de ensefianza, su organizacion y secuenciacion, los recursos y
estrategias, los criterios y formas de evaluacion. Se refiere al proceso
fundamental del quehacer de la institucion educativa y los miembros que la

conforman: la ensefianza-aprendizaje.

En el Manual de gestion de directores, el Ministerio de Educacién (2011, p.

36), determina que

La concepcidn incluye el enfoque del proceso ensefianza-aprendizaje, la
diversificacion curricular, las programaciones sistematizadas en el proyecto
curricular (PCI), las estrategias metodologicas y didacticas, la evaluacién de
los aprendizajes, la utilizacibn de materiales y recursos didacticos.
Comprende también la labor de los docentes, las practicas pedagogicas, 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, entre otras.
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De igual manera, para esta dimension, el Ministerio de Educacion (2004)
manifiesta que La gestion pedagogica es importante porque permite desarrollar las

siguientes acciones:

Posibilita a la comunidad educativa definir colectivamente un conjunto de
principios y acciones pedagogicas que concretizan la intencionalidad del proyecto
educativo institucional, para lograr su finalidad béasica; la formacion integral de la

persona humana.

Recoge los acuerdos y criterios que orientan las decisiones que deberan
tomar los profesores, organizados en equipos, para actuar en forma coordinada y

dar respuesta a las demandas especificas de una realidad educativa concreta.

Garantiza la coherencia de la practica educativa dentro de la institucion y
adecua al contexto los documentos curriculares. Tiene en cuenta las circunstancias

de la misma en lo que se refiere a alumnos, docentes, recursos y otros.

Proporciona un marco ordenador a cada institucién para lograr una
actuacion ordenada y eficaz de la comunidad educativa y responder con
pertinencia a las necesidades de los educandos e ir generando una cultura

organizacional a través de valores, principios y misién compartida.

Estimula en el docente su desarrollo personal y profesional a través del inter

aprendizaje y el trabajo cooperativo.

D. Comunitaria

El Ministerio de Educacion (2011), también alude a las relaciones de la

institucién educativa con el entorno social e interinstitucional, considerando a los
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padres de familia y organizaciones de la comunidad, municipales, 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 (p. 37).

De acuerdo a Calero (2005), el director decide, de alguna manera, sobre la
institucion como un todo. Debe tomar decisiones para buscar relacionar la
institucion de la mejor forma posible con la comunidad social: Con los padres de
familia, con el gobierno, la parroquia, las personas e instituciones educativas. Este
tipo de decisiones requiere, por parte del director, un gran conocimiento del
entorno social, de las expectativas e intereses de otras instituciones, de las
limitaciones y posibilidades tanto de la institucion que dirige como de los grupos
y entidades con los cuales se debe relacionar. Debe tomar decisiones para
garantizar que la institucion educativa se adecue y responda a las necesidades y

expectativas de las comunidades que atiende en las que esta ubicada.

C. Construccion de proyectos de gestion pedagdgica

Las grandes politicas y los grandes planes se convierten en decisiones reales
y hechos visibles, a través de sus decisiones. Un director es un educador no
porque esta involucrado directamente en el hecho pedagdgico, sino porque a
través de sus decisiones puede contribuir a hacerlo més efectivo, facilitandole al
docente su tarea, garantizandole el funcionamiento efectivo de la organizacion y/o

dandole sentido dentro del entorno social.

Orbegoso (2004, p.8), reconoce que “Es el componente mas relevante ya

que es el que le da sentido y encuadre a la funcién de la escuela”. Hace referencia al
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conjunto de propuestas y practicas de ensefianza y de aprendizaje esenciales para

alcanzar los objetivos que la institucion pretende alcanzar y que exige la sociedad.

Las propuestas se explicitan y formalizan a través de proyectos
producidos desde los diferentes actores de la institucion (proyecto curricular
institucional y de aula). En ellos se establecen y definen los contenidos de
ensefianza, su organizacion y secuenciacion, los recursos y estrategias, los criterios

y formas de evaluacion.

2.8 Enfoque de desemperio de los directores

2.8.1 Enfoque socioformativo

Al plantear el tema de enfoque socioformativo en la educacion basada en
competencias, es necesario definir el concepto de Formacion Humana Integral
(FHI), que de acuerdo con Tobon (2009), es el proceso que involucra el desarrollo
de todas las potencialidades de la persona (corporal, cognoscitiva, afectiva, ética,
estética, social, espiritual y laboral) acorde con su vision y restos del contexto, con
la finalidad de lograr desempefios pertinentes y responsables en el &mbito social y
ambiental, mejorando condiciones de vida y actuando con compromiso y respeto

en proyectos sociales.

Sintetizando lo anterior podriamos determinar entonces que la
socioformacional esta inmersa en la Formacion Humana Integral y que ésta debe

ser considerada la esencia de la educacion contemporanea.

Un proceso de socio formacion se logra desarrollando en la persona los
cuatro tipos de saberes (ser, conocer, hacer, convivir). Para poder integrar los
saberes, la educacion debe migrar del modelo tradicional al modelo basado en
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competencias, en donde la estructura del pensamiento complejo va a regir los
procesos para poder abordar y desarrollar los saberes de una manera integral,
pertinente y responsable contribuyendo al proyecto ético de vida de cada
estudiante y con ello concretando un actuar social comprometido plenamente con

Su entorno.

El director siendo el actor educativo responsable de la direccion
institucional, es esencial que la educacion que se desarrolla en la escuela se
enfoque a lo socioformativo, para poder formar nifios y jovenes comprometidos
con ellos mismos, con la sociedad y con su medio, capaces de resolver con
idoneidad y responsabilidad cualquier tipo de situacion que se les presente en la
vida, sabiéndose conscientes de las consecuencias de sus actos y muy
comprometidos con el bien comdn. Resolviendo sus tareas a través de niveles de
pensamiento de orden superior que permitan ayudarles a hacer algo mas que

pensar, a involucrarse de manera compleja con la vida.

2.8.2 Enfoque humanista

De acuerdo al enfoque humanista de Rogers (1999), la formacién
permanente del profesor y director, en funcion del ejercicio exitoso de su
profesion, depende, en gran manera, de dos condiciones basicas; la primera esta
referida a las politicas y proyectos que implementa el estado; y la segunda esta
vinculada a la cultura formativa y de profesionalizacion del mismo. Es decir el
autor sostiene que la formacion tanto del directivo como del docente depende de
la formacion inicial que brinda el estado asi como de la formacion continua y
formativa que tengan dichos profesionales cuando asumen sus funciones en la

escuela.
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La UNESCO (1996), actualiz6 este enfoque, apoyandose en los pilares
fundamentales para la educacion del siglo XXI: “aprender a ser”, “aprender a
conocer”, “aprender a hacer” y “aprender a convivir’, como marcos para la
satisfaccion de las necesidades sociales. La Educacion peruana, a traves del
Proyecto Educativo Nacional (2006), asumio estos postulados, desde una posicion
holistica, al considerar la integralidad y la progresividad, articulandolas de manera
coherente y continua a los pilares mencionados, que se dan a través de los niveles
educativos, correspondientes a cada periodo de vida, para formar, como sintesis,

al ser social como el nuevo ciudadano peruano.

Definicion de términos basicos

3.1 Gestion estratégica

Hace referencia a la accion y al efecto de gestionar o de administrar.
Gestionar es realizar diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo

cualquiera. Marcelo y Cojal (2004).

3.2. Desempefio del director

Acciones que desarrolla de educador, animador pedagdgico, informador,
comunicador, gestor y administrador de los recursos y de la politica institucional.
Como se puede ver, las funciones son multiples y denotan gran capacidad
requerida para desempefiar este puesto dentro del organigrama de la educacion.

Pozner (1997).
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3.3. Red Educativa

Instancia educativa que converge instituciones educativas que comparten
similares contextos y que generalmente se vinculan a través de cuencas, espacios

de concentracion, caminos de integracion, aspiraciones comunes.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Hipotesis de investigacion

La aplicacion del plan de gestion estratégica influye significativamente en la
mejora del desempefio de los Directores de la Red Educativa “Maestros Unidos”

de San Pablo, Huabal, 2014.

Variables

2.1 Definicién conceptual

Variable dependiente: Desempefio del director

Preparacion profesional que le permita asumir un cargo administrativo, y
obtener resultados eficientes. Acciones que desarrolla de educador, animador
pedagogico, informador, comunicador, gestor y administrador de los recursos y de

la politica institucional. Pozner (1997).

Variable independiente: Plan de gestidn estratégica

Conjunto articulado de acciones de conduccion de una institucion a
desarrollarse con el fin de lograr los objetivos contemplados en el Proyecto
Educativo Institucional e interrelacion de aquellos componentes educativos
relativamente independientes para lograr ciertos resultados basados en objetivos y
sobre los cuales descansa la toma de decisiones de toda unidad educativa. Marcelo

y Cojal (2004).
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2.2 Definicién operacional

2.2.1 Variable independiente: Plan de gestion estratégica

Niveles de logro en sensibilizacion, capacitacion y desarrollo de procesos;
que logra los directores en el conocimiento y manejo del plan de gestidn

estratégico.

2.2.2 Variable dependiente: Desempefio del Director

Niveles de logro de desempefio en liderazgo, desarrollo de los deméas y
profesionalismo; logrado por los directores como resultado de la aplicacién de un

plan de gestion estratégica.
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3.  Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICA/
INSTRUMENTO
Desarrollar un clima afectivo
favorable 1,2
Promueve la reflexion sobre la
Sensibilizacion | préctica directiva y de Red 3, 4
Estimula las iniciativas colectivas
S 5 6
:qa; Incrementa conocimientos sobre
@ gestion institucional y|7 8 ) -
= administrativa Guia de observacion
g Capacitacion Incrementa conocimientos sobre
2 gestion pedagogica 9, 10
A Desarrolla el liderazgo
O] institucional 11, 12
- Desarrolla capacidades para la
> elaboracion de instrumentos de | 13, 14
gestién
Desarrollo de Desarrolla capacidades para la
procesos implementacion de proyectos de | 15, 16
gestién
Desarrolla capacidades para la
gestion institucional 17, 18
ITEMS TECNICA/
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Promueve una vision comdn 1,2
Reconoce la autoridad de los | 3, 4
Liderazgo demas
Ayuda a tomar conciencia| 5, 6
» organizacional
g Ayuda a captar las necesidades de Guia de encuesta
IS .
S la Red Educativa 7, 8
S
@ Desarrollo de | Desarrolla la cooperacion mutua 9, 10
E los demas Promueve la  gestion  de
S oportunidades 11, 12
‘S Promueve la  solucién  de
= conflictos escolares 13, 14
§ Demuestra eficacia en el buen
@) manejo de recursos 15, 16
o Profesionalismo | Dirige con eficacia la construccion
> de proyectos de gestion  de | 17, 18
gestion de red e institucional
Dirige con eficacia la construccion
19, 20

del proyecto  de  gestion
pedagogica de Red
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4.  Poblaciony la muestra

Se trabajo una muestra poblacional, representado por trece Directores de la Red

Educativa “Maestros Unidos” de San Pablo de Huabal, provincia de Jaén.

5. Unidad de analisis

La unidad de andlisis estuvo constituida por cada uno de los Directores que
conforman la Red Educativa Maestros Unidos de San Pablo, distrito de Huabal,

jurisdiccion UGEL Jaén.

Constituyo unidad de analisis el plan de gestion estratégica que funciond como

medio para la mejora del desempefio del director.

6. Tipo de investigacion

La investigacion, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), es Aplicada -
explicativa, por cuanto la mejora del desempefio de los directores, responde a la causa

“plan de gestion estratégica.

Se recolecta la informacion sobre el diagnostico de la gestion de los directores,
luego se aplica la estrategia que genera cambio, en este caso se hizo a través del plan de
gestion estratégica. Luego de ejecutado el plan de gestidn estratégica se aplico el post
test. A partir de la informacion procesada en los resultados, se hizo la respectiva

explicacion y discusion de los mismos.

7. Disefio de investigacion

De acuerdo al tipo de investigacion corresponde el disefio Cuasi experimental,

cuyo esquema adoptado es el siguiente:
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GE = 0:X02

Donde:

G E: Grupo experimental

O1 : Aplicacion del pre test a directores de la de la Red Educativa Maestros
X Aplicacion del plan de gestion estratégica

O2 : Aplicacion del post test a directores de la Red Educativa Maestros

Unidos.

Constituy6 unidad de analisis el plan de gestion estratégica que funciono

como medio para la mejora del desempefio del director.
8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
8.1 Técnicas

8.1.1 La encuesta. Se utilizé para recabar la informacion de la variable

independiente: plan de gestion estratégica.

8.1.2 La observacion: Se utilizé para recolectar informacion sobre la

variable dependiente: desempefio del director.

8.2 Instrumentos

El instrumento cuestionario de encuesta fue elaborada por el investigador
y consta de dos partes. La primera parte referida a datos informativos y la
segunda parte referida a aspectos de las variables de estudio. La informacion se

obtuvo a través de un cuestionario de 20 items.

El cuestionario fue elaborado por el autor de este trabajo investigativo,

basandose Escala de Lickert para recoger informacion sobre el desempefio de los
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directores y consta de datos informativos y aspectos de 20 items a observar, con

valoracion de 5 opciones de respuesta.

9.  Validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Para la validacion del instrumento se aplicé el juicio de dos (02) expertos. Para
dicho proceso se ha elaborado un formato de validacion, el cual incluye las
instrucciones sobre las cuales deben guiarse los jueces expertos y emitir su opinion para
realizarle las modificaciones pertinentes, garantizando que el instrumento mida los

aspectos de estudio (Anexo 01).

Para la confiabilidad se aplicé el Alfa de Cronbach, el cual, en el presente estudio

es alto (0,893) (Anexo 02).

10. Analisis e interpretacion de datos

Después de aplicarse el Pre-test y Post-test y de ejecutarse el plan estratégico, se
presentaron los resultados obtenidos a través de cuadros y graficos estadisticos
descriptivos e inferenciales, segun las normas metodologicas planteadas, por cuanto, los
datos obtenidos a través de los instrumentos aplicados, se organizaron en tablas de
distribucion de frecuencias absolutas y porcentuales, a partir de las cuales se elaboraron

las gréficas respectivas.

Para establecer si las diferencias entre los niveles de diferencia del desempefio de
los directores de la Red Educativa “ Maestros Unidos” de San Pablo, Huabal calculados
al final de la investigacion (post test), se aplico la prueba estadistica de T Student con
un nivel de significacion del 5% (o = 0,05). Se hizo uso del computador para emplear
técnicas estadisticas: Para el andlisis se utilizo programas aplicativos como el Office
2010 (Excel) y SPSS 21, para la diagramacion de barras, columnas y otros.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

1.  Presentacion e interpretacion

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos en el pre test y post test de
acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion. Se diagnostica los niveles de
desempefio del director antes de la ejecucion del plan de gestion estratégica, presentados

en tablas y gréficos y a partir de ellos se hace la respectiva interpretacion de los mismos.

Asi mismo incluye la discusion de dichos resultados en funcién a los objetivos,
triangulando informacion con los antecedentes de estudio y los sustentos teoricos. Se
contrasta los resultados con la prueba de hipotesis respectiva haciendo uso de la

estadistica inferencial.

1.1 Resultados de la variable desempefio de Directores segun pre test

El analisis de esta evaluacién nos permite diagnosticar el nivel de desempefio de

los Directores de la Red educativa “Maestros Unidos” San pablo-Huabal

Tabla 1: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores de la Red

Desempefio de directores —Pre test

Niveles de valoracién

fi %
Sobresaliente 0 0
Satisfactorio 3 12,0
Regular 22 88,0
Deficiente 0 0
TOTAL 25 100

Fuente: Matriz general de datos
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Graéfico 1: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores de la red

100

80

60

Porcentaje

0 o

Sobresaliente Satisfactorio Regular Deficiente

NIVELES DEL DESEMPER O DE DIRECTORES , DIAGNOSTICO PRE TEST, RED EDUCATIVA "
MAESTROS UNIDOS " SAN PABLO-HUABAL-JAEN

Fuente: Tabla 1.
Analisis y discusion
Del Gréafico 1 sobre los niveles del desempefio de los directores de la Red
Educativa “Maestros Unidos” de San Pablo-Huabal, 2014, de acuerdo al Pre test se
observa que el 88 % de los directores se ubica en el nivel “Regular”. Esto evidencia que
la mayoria de directores tienen un regular desempefio y por tanto los procesos que

incluye el Liderazgo, desarrollo de los demas y profesionalismo son insuficientes para

una correcta gestion escolar centrada en los aprendizajes.

1.1.1 Dimensién: Liderazgo (pre test)

Tabla 2: Distribucidn estadistica de los niveles del desempefio de directores, en
la dimension: “Liderazgo”

Desempefio de directores —Pre test

Niveles de valoracion Dimensién : Liderazgo

fi %
Sobresaliente 0 0
Satisfactorio 6 24,0
Regular 19 76,0
Deficiente 0 0
TOTAL 25 100

Fuente: Matriz general de datos
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Graéfico 2: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores,

dimension: “Liderazgo”
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Tabla 2.

Analisis y discusion

Del Grafico 2, referido a los niveles del desempefio de directores en la

dimensién: Liderazgo, de acuerdo al Pre test se observa que 76 % de los directores se

ubican en el nivel Regular. Demuestra que el liderazgo en la escuela no asegura la

calidad de los servicios educativos de nueva gestion escolar centrada en la calidad de los

aprendizajes.

1.1.2

Dimensidn: Desarrollo de los demas (pre test)

Tabla 3: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores, en

la dimension: “Desarrollo de los demas

Niveles de valoracién

Desempefio de directores —Pre test

Dimensién: Desarrollo de los demas

fi %
Sobresaliente 0 0
Satisfactorio 0 0
Regular 25 100
Deficiente 0 0
TOTAL 25 100

Fuente: Matriz general de datos
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Gréfico 3: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores, en la
dimensién: “Desarrollo de los demds”.
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Fuente: Tabla 3.
Analisis y discusion

Del Grafico 3, referido a los niveles de desempefio de directores en la dimension:
“Desarrollo de los demas”, en apoyo a los docentes y comunidad en general; para el
aprendizaje de los estudiantes, de acuerdo al Pre test se puede apreciar que un 100% de
los sujetos en estudio se ubican en el nivel Regular. Denota que los directores no se
proyectan hacia los demas, en acciones comunitarias tanto de escuela como en la red

educativa.

1.1.3  Dimension: Profesionalismo (pre test)

Taba 4: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores, en
la dimensién: “Profesionalismo

Desempefio de directores —Pre test

Niveles de valoracion Dimensién: Profesionalismo

fi %
Sobresaliente 0 0
Satisfactorio 6 24,0
Regular 19 76,0
Deficiente 0 0
TOTAL 25 100

Fuente: Matriz general de datos
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Gréfico 4: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores, en la
dimension: “Profesionalismo”.
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Fuente: Tabla 4.

Andlisis y discusion

Del Grafico 4, referido a los Niveles del Desempefio de los Directores en la
dimension: Profesionalismo, de acuerdo a los resultados del Pre test se puede apreciar
que el 76 % de los directores investigados se ubica en el nivel Regular. Ello, permite
afirmar que la mayoria de los directores no promueven un buen manejo de recursos
educativos, la construccién de proyectos de gestion de Red educativa e institucional de
cada escuela y su participacion en la construccion de proyecto de gestion pedagdgica de

RED es insignificante.
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1.2. Resultados de la variable desempefio de Directores segun resultados del post
test

Tabla 5: Distribucién estadistica de los niveles del desempefio de directores de la
Red Educativa “Maestros Unidos” San Pablo-Huabal.

. ., Desempefio de directores —Post test
Niveles de valoracion

i %
Sobresaliente 2 8.0
Satisfactorio 23 92,0
Regular 0 0
Deficiente 0 0
TOTAL 25 100

Fuente: Matriz general de datos

Graéfico 5: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores de la
Red Educativa
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Fuente: Tabla 5.
Andlisis y discusion

Del Gréfico 5, referido a la distribucion estadistica de los niveles del desempefio
de directores, Red Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo, 2014-Huabal, de acuerdo
al Post test se observa que un 92 % de los directores en estudio se ubican en el nivel
“Satisfactorio” y el 8% restante, en el nivel “Sobresaliente”. Los datos muestran que
hay liderazgo en los directores, se preocupan por el desarrollo de los demas y ha

mejorado su profesionalismo como competencia bésica para hacer gestion escolar.

69



1.2.1 Dimension: Liderazgo (post test)

Tabla 6: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores, en
la dimension: “Liderazgo”
Desemperio de directores —Post test

Niveles de
. Dimension : Liderazgo

valoracion

fi %
Sobresaliente 3 12,0
Satisfactorio 20 80,0
Regular 2 8,0
Deficiente 0 0
TOTAL 25 100

Fuente: Matriz general de datos

Gréfico 6: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores, en la
dimension: “Liderazgo”
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Fuente: Tabla 6.
Andlisis y discusion

Del Gréfico 6 sobre de los niveles de desempefio de los directores en la
dimension: Liderazgo; de acuerdo al Post test se observa que un 80% de los sujetos en
estudio se ubican en el nivel Satisfactorio; el 12% en el nivel “Sobresaliente”. Significa
que en las escuelas de la Red se promueve una vision comun, se reconoce la autoridad

de los demaés y ayuda a tomar conciencia organizacional.
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1.2.2 Dimension: Desarrollo de los demas (post test)

Tabla 7: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de los directores,
en la dimension: “Desarrollo de los demas”

Desemperio de los directores —Post test

Niveles de valoracion Dimensién: Desarrollo de los demas
fi %
Sobresaliente 4 16,0
Satisfactorio 18 72,0
Regular 3 12,0
Deficiente 0 0
TOTAL 25 100

Fuente: Matriz general de datos

Gréfico 7: Distribucidn estadistica de los niveles del desempefio de directores, en la
dimension: “Desarrollo de los demads
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Fuente: Tabla 7.
Andlisis y discusion

Del Gréfico 7 los niveles del desempefio de los directores en la dimension:
Desarrollo de los demés, de acuerdo al Post test se puede apreciar que un 72% de los
directores en estudio se ubican en el nivel “Satisfactorio” y, 16% en nivel
“Sobresaliente”. Por lo tanto, ayuda a captar las necesidades de la Red Educativa,
desarrolla la cooperacion mutua, promueve la gestion de oportunidades y la solucién de

conflictos escolares.
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1.2.3 Dimension: Profesionalismo (post test)

Tabla 8: Distribucion estadistica de los niveles del desempefio de directores, en
la dimension: “Profesionalismo”

Desempefio de directores —Post test

Niveles de i _ _ _
» Dimension: Profesionalismo

valoracion

fi %
Sobresaliente 4 16,0
Satisfactorio 20 80,0
Regular 1 4,0
Deficiente 0 0
TOTAL 25 100

Fuente: Matriz general de datos

Gréfico 8: Distribucidn estadistica de los niveles del desempefio de directores, en la

dimension: “Profesionalismo”.
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Fuente: Tabla 8.

Analisis y discusién

Del Gréfico 8, referido a la distribucion estadistica de los niveles del desempefio

de directores en la dimension: Profesionalismo, en el proceso de ensefianza-

aprendizaje, de acuerdo al Pre test se puede apreciar que un 80% de los sujetos en

estudio se ubican en el nivel Satisfactorio; el 16% restante en nivel “Sobresaliente”; y,

solamente el 4% en el nivel “Regular”.
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Se confirma que se promueve un buen manejo de recursos, se dirige la
construccion de proyectos de gestion de Red e institucional y la construccion de
proyectos de gestion pedagogica de RED como herramientas necesarias para dar soporte
pedagdgico Yy elevar la calidad de los aprendizajes.

Tabla 9: Estadisticos descriptivos de los puntajes del desempefio de directores,
Red Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo —Huabal, 2014.

Estadisticos descriptivos de la variable
i ) desempefio de directores
PARAMETROS ESTADISTICOS DIAGNOSTICOS
PRE TEST POST TEST

N Vaélidos 25 25

Perdidos 0 0
Media 36,36 51,36
Mediana 37,00 51,00
Moda 37 50(a)
Desv. tip. 2,970 6,544
Varianza 8,823 42,823
Rango 13 29
Minimo 28 40
Méaximo 41 69
Suma 909 1284

25 34,50 47,00
Percentiles 50 37,00 51,00

75 38,00 55,00

Fuente: Matriz general de datos

Analisis y discusion

La tabla 9, muestra parametros estadisticos del consolidado de los diagndsticos
Pre test y Post test: de los puntajes alcanzados en el desempefio del director, se tiene que
las medias son de 36.36 (Pre test); y 51.36 (Post test), de un patron medida de 80
puntos en la escala general,(Ficha técnica - Anexo N° 01) se encuentran en promedio
en el intervalo [21 - 40 puntos] , ubicandose en el nivel Regular; mientras que para el
post test el promedio se encuentra ubicada en el rango de valoracion [41 — 60 puntos] ,

nivel Satisfactorio.
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Por otra parte, las medianas son de 37,00 (Pre test), 51,00 (Post test);
manifestando que son los valores que esta dividiendo a la mitad de los datos obtenidos
segun el instrumento aplicado (50%) en sus tres dimensiones; asimismo, las modas
expresan un valor de 37 para el pre test y 50 en el post test, representando los valores
que se ha repetido con mayor frecuencia en los puntajes obtenidos; con respecto a la
desviacion estandar, se obtiene un valor de 2.97 (Pre test), 6.544 (Post test), expresando
la dispersion o variacion de los datos obtenidos segun los resultados de la escala de
actitudes; finalmente, el puntaje minimo encontrado fue de 28 puntos ( pre test); y 41
puntos ( Post test); mientras que los puntajes maximos fueron de 40 puntos( Pre test) y
69 puntos ( Pos test); en el total de la suma de puntajes en la entrada y salida se obtiene

de 909 puntos( Pre test) y 1284 puntos( Post test).

1.3 Resultados de comparacién de los diagnosticos Pre test y Post test

El anélisis de esta variable nos permite evaluar los resultados del pre test y post
test después de la aplicacion del plan de gestidn estratégica en el desempefio de los

directores de la Red Educativa Maestros Unidos, San Pablo, Huabal, 2014.

2. Prueba de hipotesis

a) Planteamiento de hipotesis estadistica

Hipotesis Principal: La aplicacion del Plan de Gestion Estratégica influye
significativamente en la mejora del desempefio de los Directores de la Red Educativa

“Maestros Unidos” de San Pablo, Huabal, 2014.

Ha: pl = p2
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Hipotesis Nula: La aplicacion del plan de gestion estratégica no influye
significativamente en la mejora del desempefio de los directores de la Red Educativa
Maestros Unidos, San Pablo, Huabal, 2014.

HO: pl= p2

ul: Promedio del “Desemperio de directores”: de la Red Educativa “Maestros
Unidos” San Pablo-Huabal, 2014- Pre test.

u2: Promedio del “Desemperio de directores”: de la Red Educativa “Maestros

Unidos” San Pablo-Huabal, 2014- Post test.

b) Prueba estadistica

Para la prueba de hipotesis se aplicé la t-Student para Muestras relacionadas, que
es una prueba estadistica para evaluar al mismo grupo en dos momentos (pre y post —
test), si estos difieren entres si, de manera significativa respecto a la media de las

diferencias.

Ho=ux=npy; Ha= px=py

L
|
b=

2 2
o2 Maudx + HNy-3y t =
HNx+ Hy -2

2=
+

=

e

Nx= Muestra. Pre test
Ny= Muestra. Post test

Estadisticos de muestras relacionadas

Error tip. de la

Media N Desviacion tip. | media
Parl  PRETEST 36.36 25 2.970 594
POSTTEST | 51.36 25 6.544 1.309

Correlaciones de muestras relacionadas

Correl
N acion Sig.

25 -.035 .869

Par 1 PRETEST y
POSTTEST

Fuente: Consolidado de recoleccion de datos; instrumento, para medir desempefio de directores, Red Educativa
“Maestros Unidos”, Jaén 2014.
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Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas

95% H
L . Intervalo de confianza t gl b'|SItg. |
Media Desv'lacmn Error tlp: de para la diferencia ( lal era)

tip. la media
Superior Inferior
PRETEST -
Par 1 POSTTEST -15.000 | 7.280 1.456 -18.005 -11.995 -10.302 24 .000

Fuente: Matriz general de datos

Gréfico 9: Funcion de distribucion de la T-Student, para evaluar Prueba de Hipotesis
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Nivel de significacién: El Grafico 9; visualiza la prueba t-Student para muestras
relacionadas, se determina para ambas colas negativa y positiva, pero se asume el valor
absoluto por simetria con un alfa de 0,05 (nivel de significacion 1 — 0,05 = 0,95%), las
diferencias entre las medias del pre y post test es de — 15.0 puntos. Luego de realizar el
analisis de igualdad de medias se observa que el valor “p” es 0,00 (significacion
bilateral) y para 24 grados de libertad, tiene un valor de 1,730 (t-tabulado). Por tanto el
t-tabulado < t-calculado. Dado que el valor de (tc = 10.302) > (tb=1, 730): R. C. y la
significacion bilateral menor a 0,05, se debe rechazar HO y concluir que las medias del

pre-test y post-test son diferentes.
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c) Regla de decisién: Se concluye que las medias del pre test y post test
correspondientes al grupo de estudio son estadisticamente diferentes, de esto
asumimos la hipoétesis de investigacion. La aplicacion del plan de gestion
estratégica, influye significativamente en la mejora del desempefio de los directores
de la Red Educativa “Maestros Unidos ”, San Pablo, Huabal, 2014

Prueba de normalidad:

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
PRETEST 185 25 027 926 25 .070
POSTTEST | .141 25 .200(*) 956 25 336
* Este es un limite inferior de la significacion verdadera.
a Correccion de la significacion de Lilliefors
ANOVA
POSTTEST
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Inter-grupos 328.593 10 32.859 .658 744
Intra-grupos | 699.167 14 49.940
Total 1027.760 24

Fuente: Matriz genera de datos

Interpretacion

p =0.200 (Kolmogorov-Smirnov); y valor de 0,336 en el modelo de Shapiro —
Wilk; que se compara con el Alfa de significacion (asumido como 0,05. Esta
informacion denota que no existen indicios en una relacion de proximidad en los valores
0 puntajes entre ambos diagnosticos (Pre Test y Post test); y, por lo tanto, se puede
concluir que existe diferencias positivas entre los puntajes alcanzados, se cumple el
supuesto de normalidad, hay diferencias estadisticamente significativas entre los
promedios; se cumple el supuesto de homocedasticidad, por tanto existe un valor F, en
el analisis ANOVA, reiterando en nuestro caso, afirmar como los puntajes del (pre-test),
(pos-test) se distribuyen como una normal, dado

la significacion del estadistico de

Kolmogorov —Smirnov.
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3. Discusioén de resultados

De acuerdo al analisis de los resultados de la investigacion se evidencia que al
diagnosticar el nivel de desempefio de los directores de la Red Educativa “Maestros
Unidos” de San Pablo, del distrito de Huabal a través del pre test, en el gréfico 1,
referido a la distribucion estadistica de los niveles de desempefio director, se evidencia
que un 88 % de los directores en estudio se ubican en el nivel Regular, evidenciando
que la mayoria de directores tienen un regular desempefio y por tanto los procesos que
incluye el Liderazgo, desarrollo de los demas y profesionalismo son insuficientes para

una correcta gestién escolar centrada en los aprendizajes.

Los resultados estadisticos demuestran que la mayoria de directores de la Red
Maestros Unidos antes de aplicar el plan de gestion estratégica tenian un bajo
desempefio en sus dimensiones de liderazgo, desarrollo de los demas vy
profesionalismo, teniendo mayores dificultades en el apoyo a los docentes y comunidad
en general; para el aprendizaje de los estudiantes ya que el 100% de los sujetos en
estudio se ubican en el nivel Regular (gréfico 3). En consecuencia las instituciones
educativas de la Red Educativa desarrollaban una gestién escolar que no aseguraba

educacion de calidad.

Concuerdo con Garcia y Poyato (2009) por cuanto es fundamental conocer el
papel de la gestion escolar dentro de la calidad que logra una escuela de educacion
primaria, se puede decir que es determinante, ya que reconoce como urgente la
necesidad de orientar los esfuerzos hacia la gestion colegiada y participativa, en donde
se promueva el liderazgo académico como herramienta de mejor y que uno de los
principales argumentos radica en que se pretende lograr un cambio estructural, pero los

recursos no se brindan a tiempo, tanto humanos como economicos, lo cual dificulta el
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establecimiento y consecucion de las innovaciones propuestas por las politicas

nacionales que procuran orientar la calidad educativa.

Se evidencia la afirmacion de Solorzano y Rueda (2005) en cuanto conocer el
desempefio en la administracién-gestion escolar en el nivel primaria y la
descentralizacion educativa, es fundamental para emprender acciones relacionadas con
la gestion escolar incluida la del docente. Hay gestion eficiente si hay liderazgo en

quienes la conducen.

De igual manera en relacion al objetivo Medir los resultados del plan de gestion
estratégica en el desempefio de los directores de la Red Educativa Maestros Unidos, San
Pablo, Huabal, 2014, de acuerdo al Post test (grafico 5) se observa que un 92 % de los
directores en estudio se ubican en el nivel “Satisfactorio” y el 8 % restante, en el nivel
“Sobresaliente”. Los datos muestran que hay liderazgo en los directores, se preocupan
por el desarrollo de los demas y ha mejorado su profesionalismo como competencia

bésica para hacer gestion escolar.

Al corroborar los resultados en funcion al objetivo Evaluar los resultados
obtenidos del pre test y post test después de la aplicacion del plan de gestidn estratégica
en el desempefio de los directores de la Red Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo,
Huabal, 2014. Se demuestra en la tabla 10, de los parametros estadisticos del
consolidado de los diagnosticos Pre test y Post test, se tiene que las medias son de
36.36 (Pre test); y 51.36 (Post test), de un patron medida de 80 puntos en la escala
general, se encuentran en promedio en el intervalo [21 — 40puntos] , ubicandose en el
nivel Regular; mientras que para el post test el promedio se encuentra ubicada en el

rango de valoracion [41 - 60puntos] , nivel Satisfactorio.
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Por otra parte, las medianas son de 37,00 (Pre test), 51,00 (Post test);
manifestando que son los valores que esta dividiendo a la mitad de los datos obtenidos
segun el instrumento aplicado (50%) en sus tres dimensiones; asimismo, las modas
expresan un valor de 37 para el pre test y 50 en el post test, representando los valores
que se ha repetido con mayor frecuencia en los puntajes obtenidos; con respecto a la
desviacion estandar, se obtiene un valor de 2.97 (Pre test), 6.544 (Post test), expresando
la dispersion o variacion de los datos obtenidos segun los resultados de la escala de
actitudes; finalmente, el puntaje minimo encontrado fue de 28puntos ( pre test); y 41
puntos ( Post test); mientras que los puntajes maximos fueron de 40 puntos( Pre test) y
69 puntos ( Pos test); en el total de la suma de puntajes en la entrada y salida se obtiene

de 909 puntos( Pre test) y 1284 puntos (Post test).

Por otro lado, en la prueba t-Student (grafico 9) para muestras relacionadas, se
determina para ambas colas negativa y positiva, pero se asume el valor absoluto por
simetria con un alfa de 0,05 (nivel de significacion 1 — 0,05 = 0,95%), las diferencias
entre las medias del pre y post test es de — 15.0 puntos. Luego de realizar el analisis de
igualdad de medias se observa que el valor “p” es 0,00 (significacion bilateral) y para
24 grados de libertad, tiene un valor de 1,730 (t-tabulado). Por tanto el t-tabulado < t-
calculado. Dado que el valor de (tc = 10.302) > (tb= 1, 730): R. C. y la significacién

bilateral menor a 0,05, se debe rechazar Ho y concluir que las medias del pre-test y

post-test son diferentes.

Se concluye que las medias del pre test y post test correspondientes al grupo de
estudio son estadisticamente diferentes, de esto asumimos la hipotesis de investigacion.
Si se aplica un plan de gestion estratégica, entonces mejorara el desempefio de los

directores de la Red Educativa Maestros Unidos, San Pablo, Huabal, 2014.
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Se coincide con Peérez (2010), ya que el liderazgo del director se caracteriza por
presentar conductas de respeto a cada uno de los administrados, asi como motivacion y
habilidades para el conocimiento, confianza, autoridad, apoyo y reconocimiento a su
labor directiva. El liderazgo influye significativamente en las motivaciones, la
autoridad, el reconocimiento y la asuncion de roles de las personas que forman parte de

la institucion.

Por tanto se ha logrado el objetivo general, es decir Determinar el desempefio de
los directores de la Red Educativa Maestros Unidos, San Pablo, Huabal, 2014 mediante

la aplicacion del plan de gestidn estratégica.
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CONCLUSIONES

El nivel de Desempefio de los Directores de la Red Educativa “Maestros Unidos”
San Pablo de Huabal es de bajo nivel (Pres test) y del nivel satisfactorio de

acuerdo a los resultados del post test.

El Plan de Gestion Estratégica es un medio estratégico de articulacion de
acciones institucionales y pedagogicas para el mejoramiento del desempefio de
los directores, segun las dimensiones de: sensibilizacion, capacitacion y desarrollo

de procesos dirigidos hacia la produccion de uno o mas futuros deseados.

Existen diferencias significativas entre el estado actual y el deseado desempefio de

directores de acuerdo a la aplicacion del Plan de Gestion Estratégica.

La aplicacién del Plan de Gestion Estratégica influye significativamente en el
mejoramiento del desempefio de directores de la Red Educativa “Maestros

Unidos” de San Pablo, Huabal, 2014, segun los resultados de la teoria estadistica.
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APENDICE 01

ENCUESTA SOBRE EL DESEMPENO DE LOS DIRECTORES DE LA RED
EDUCATIVA “MAESTROS UNIDOS”, SAN PABLO — HUABAL, 2014.

INDICACIONES: La presente encuesta es anonima y tiene como proposito diagnosticar
las fortalezas y debilidades en el desempefio de los Directores de la RED Educativa
“Maestros Unidos”, San Pablo — Huabal, 2014

GUION DE ENCUESTA:

Estimado docente:

Lee detenidamente cada pregunta, luego escribe en el casillero la letra X en la alternativa

que estimes correcta.

DIMENSIONES

items

Opciones de respuesta

Nunca

Casi
nunca
1

Ocasional
mente
2

Casi
siempre
3

Siempre|
4

Liderazgo

. ¢Los directores reconocen las conductas

valiosas y actitudes positivas de quienes
comparten responsabilidades de la LE y
aula?

¢Los directores propician un adecuado
clima de trabajo, basado en el respeto, la
comunicacion, solidaridad y
responsabilidad compartida?

¢Los  directores asumen  decisiones
consensuadas y  responsabilidades
compartidas?

¢Los directores delegan autoridad y
responsabilidades a los deméas agentes
educativos de la escuela?

iLos directores coordinan
permanentemente las acciones educativas
con los directivos, docentes y padres de
familia?

¢Los directores gestiona espacios para que
los agentes educativos se organicen en
funcion al buen desempefio escolar

Desarrollo de
los demas

. ¢Los directores se muestran abiertos y

flexibles a las nuevas ideas que genere
innovacion en la RED?

¢Los directores usan estrategias variadas
para atender necesidades, intereses y
requerimientos de las escuelas de la RED?

9.

¢Los directores asumen decisiones y
responsabilidades compartidas?

10.cLos directores promueven acciones

educativas para trabajar en grupo y equipos
sin discriminarse?

11.;Los directores mantienen comunicacion

fluida y concertan con los agentes locales
del &rea de influencia de la escuela?
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12.;Los directores  gestionan convenios
ylacuerdos con otras instituciones para
mejorar la gestion escolar de la escuela?

13.¢Los directores promuevan la convivencia
armoniosa de los actores educativos en el
marco del reglamento institucional?

14.;Los directores median positivamente en
la solucidn de conflictos?

15.;Los directores muestran  capacidad de
articular 'y gestionar los  recursos
materiales, educativos y econémicos para
lograr las los objetivos institucionales?

16.¢Los directores promueven el uso racional
de los recursos  haciendo control y
seguimiento oportuno?

17.;Los directores lideran la construccion de
proyectos de gestion escolar para las
escuelas de la RED?

Profesionalismo |18.;Los directores promueven la elaboracion
de proyectos de Innovacion e
implementadores que respondan a las
necesidades educativas de la RED?

19.;Los directores lideran la elaboracion y
actualizacion de proyecto curricular de
escuela en el marco de la propuesta
pedagogica?

20.;Los directores manejan informacion y
estrategias  actualizadas para las
adecuaciones curriculares de aula?

iGracias por tu respuesta!

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO GUIA DE ENCUESTA
1. Nombre del instrumento:

Guia de Encuesta sobre el desempefio del director(a), de la Red Educativa “Maestros
Unidos” de San Pablo-Huabal, 2014

2. Autores del instrumento.

Creado por:

Br. Ismael Mondragon Silva

3. Objetivo instrumento.

Diagnosticar el desempefio de directores de la Red Educativa “Maestros Unidos” San

Pablo-Huabal, 2014
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4. Usuarios.

Se recogidé informacion de: 25 docentes encuestados en opinion, del desempefio de 13
directores que constituye la muestra de la Red Educativa “Maestros Unidos” San Pablo-
Huabal, 2014.

5. Modo de aplicacion.

1° La guia de encuesta esta disefiada en base a 20 items, (06 preguntas se relaciona con
la dimension “Liderazgo”, 08 con “Desarrollo de los demas”; “Profesionalismo”, 06 con
préactica pedagdgica; con criterios de valoracion: Nunca (1), Pocas veces (2), Casi siempre
(3) y siempre (4); los mismos que tienen relacion con los indicadores de la variable:
Desempefio directivo.

2° Los docentes deben de desarrollar la escala valorativa en forma individual,
consignando los datos requeridos de acuerdo a las indicaciones para el desarrollo de dicho
instrumento de evaluacion.

3° La guia de encuesta se aplico en forma simultanea a los actores educativos antes
descritos.

4° Su aplicacion tuvo como duracién 45 minutos aproximadamente, donde el
investigador informo al docente que conforma la red, la importancia de responder con la
sinceridad; los materiales que utilizaron son: 1 boligrafo, 1 lapiz, y sus respectivas

explicaciones por parte del investigador.

6. Estructura del instrumento

Dimensiones Indicadores items
Promueve una visién comun 12
Reconoce la autoridad de los demas 34
Liderazgo Ayuda a tomar conciencia organizacional 56
Ayuda a captar las necesidades de la Red Educativa 07,08
g Desarrollo de los demas | Desarrolla la cooperacién mutua 09, 10
g Promueve la gestion de oportunidades 11,12
= Promueve la solucion de conflictos escolares 1314
z% Demuestra eficacia en el buen manejo de recursos 15.16
£ Profesi I Dirige con eficacia la construccién de proyectos de 17.18
< roresionalismo gestion de Red e institucional ’
O Dirige con eficacia la construccion de proyecto de gestion
a L 19, 20
pedagogica de RED
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7. Escala.

7.1 Escalageneral.

Escala de respuesta Escala valorativa Puntaje Rango

Nunca. Deficiente 1 [00 - 20]

A veces. Regular 2 [21 - 40]

Casi siempre Satisfactorio 3 [41 - 60]

Siempre Sobresaliente 4 [61-80]
7.2 Escala especifica.

Dimensiones
Escala valorativa Desarrollc,) de los ] ]
Liderazgo demas Profesionalismo

Nunca (Deficiente) [00 - 06] [00 - 08] [00 - 06]
A veces (Regular) [07 -12] [09 - 16] [07 -12]
Casi siempre (Satisfactorio) [13-18] [17 - 24] [13-18]
Siempre (Sobresaliente) [19 - 24] [25-32] [19 - 24]
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APENDICE 02

PLAN DE GESTION ESTRATEGICA PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
DIRECTORES RED EDUCATIVA MAESTROS UNIDOS

I. DATOS GENERALES

1. DENOMINACION:

PLAN DE GESTION ESTRATEGICA PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
DIRECTORES DE LA RED EDUCATIVA “MAESTROS UNIDOS”, SAN PABLO -
HUABAL, 2014

2. INSTITUCIONES EDUCATIVAS:
RED EDUCATIVA NIVELES DE ATENCION
MAESTROS UNIDOS - HUABAL PRIMARIA

3. DOMICILIO LEGAL:

DEPARTAMENTO CAJAMARCA
PROVINCIA JAEN
DISTRITO HUABAL
SEDE SAN PABLO

4. BENEFICIARIOS:

NIVEL POBLACION DIRECTORES

PRIMARIA 13

5. RESPONSABLES

MAESTRANTE: ISMAEL MONDRAGON INVESTIGADOR
SILVA
6. DURACION
6 MESES MARZO 2014 AGOSTO 2014

II. PRESENTACION

El presente plan de gestién estratégica surge como una alternativa viable, un soporte
estratégico frente al escaso desempefio de los directores de la RED Educativa “Maestros
Unidos”, de San Pablo — distrito de Huabal. Por tanto su propoésito es superar esta dificultad,
mejorando significativamente el desempefio de los directores de tal manera que mejore su
liderazgo, desarrollo de los demé&s y profesionalismo, dimensiones altamente significativas
para una buena gestion escolar.

El plan de gestion estratégica se ejecutd en la Red Educativa en mencion durante el primer
semestre, el afio escolar 2014 y que estd sujeta a continua revision del investigador y
expertos a fin de superar dificultades en su desarrollo, cuyas jornadas corresponden a las
dimensiones: sensibilizacion, capacitacion y desarrollo de procesos.
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. CONCEPTUALIZACION DEL PLAN

El plan de gestion estratégica segin Gomez (1976) implica actividades futuras y concierne a
las decisiones que se proponen y el futuro resultado de las decisiones del presente. En ese
contexto, significa elegir, definir opciones frente al futuro, pero también significa proveer
los medios para alcanzarlo, es algo que se lleva a cabo antes de efectuar una accion, es un
proceso que se dirige hacia la produccién de uno 0 més futuros deseados.

El Plan de gestion estratégica es una herramienta pedagdgica que comprende un conjunto
de jornadas de interaprendizaje de sensibilizacion, capacitacion y desarrollo de procesos,
ejecutadas por medio de reuniones presenciales, dindmicas y variadas, con diversas
actividades a fin de mejorar el desempefio de los directores.

El plan de gestion estratégica contribuye a la vez, a mejorar la propuesta de gestion de la
instituciéon educativa, y con ello, la operatividad vy significancia del proyecto educativo
institucional. Es decir un mejor desempefio del director mejora la gestion de la escuela en sus
diferentes componentes.

IV. OBJETIVOS DEL PLAN

4.1 Objetivo General

VI.

Aplicar un plan de gestion estratégica para mejorar el desempefio de los directores de la
RED Educativa Maestros Unidos de San Pablo - Huabal

4.2 Objetivos Especificos

a. Diseflar e implementar el plan de gestion estratégica con jornadas de
interaprendizaje de sensibilizacidn, capacitacion y desarrollo de procesos dirigido
a los directores de la RED Educativa “Maestros Unidos”, de San Pablo — Huabal

b. Aplicar las jornadas de interaprendizaje a los directores de la RED Educativa
Maestros Unidos de San Pablo — Huabal

c. Evaluar el uso del plan de gestion estratégica para la mejora del desempefio de los
directores a través de una guia de observacion.

JUSTIFICACION DEL PLAN

El plan estratégico pone en practica la idea de futuro y de construccién del porvenir
mediante la accion, como situaciones deseadas a mantener o alcanzar a través de jornadas
de interaprendizaje que involucra a los directores de la RED Educativa Maestros Unidos de
San Pablo — Huabal, como actores educativos responsables de dirigir la gestion escolar en
las escuelas involucradas.

Surge como una necesidad institucional de las escuelas involucradas, constituyendo un
medio, una estrategia de accion. Y constituye a la vez, un instrumento operativo para la
implementacion del proyecto educativo institucional, en el componente de gestion
institucional y pedagdgica.

DESCRIPCION DEL PROGRAMA

6.1. Marco orientador

Recoge las ideas de Marcelo y Cojal (1999) desde la perspectiva centrada en la interaccion
de los miembros de una organizacién, donde la gestion participativa se da cuando las
personas actlan en funcion de la representacion que ellas tengan del contexto en el cual
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VILI.

operan. En ese sentido dinamiza el liderazgo del director para la gestion escolar, tanto en el
aspecto institucional como pedagdgica y administrativa.

Asume el postulado de Agryss y Schon (1978, p. 23) por cuanto la accién en una
organizacion es una accién deliberada, y toda accion deliberada tiene una base cognitiva,
refleja normas, estrategias y supuestos 0 modelos del mundo en el cual se opera". Es decir
que la gestidn es "la capacidad de articular representaciones mentales de los miembros de
una organizacion”.

6.2. Marco metodolégico

El plan se fundamenta en propiciar jornadas de interaprendizaje practicos en donde estén
presentes los tres momentos: inicio, desarrollo y cierre y se privilegia la participacion
activa, continla y cooperativa de los/as directores, tomando como fundamento los
siguientes conceptos:

La gestion escolar que incluye a los directores y los docentes, se reconoce como urgente la
necesidad de orientar los esfuerzos hacia la gestion colegiada y participativa, en donde se
promueva la participacion como herramienta de mejora. Es un cambio estructural, pero
los recursos no se brindan a tiempo, tanto humanos como econémicos, lo cual dificulta el
establecimiento y consecucion de las innovaciones propuestas por las politicas nacionales
gue procuran orientar la calidad educativa en la RED Educativa Maestros Unidos — Huabal.
Se trabajé con los directores que ejercen su labor en las 13 escuelas primarias, a los cuales
se les pidi6 que participen de todos las jornadas de interaprendizaje.

Las jornadas de interaprendizaje fueron valoradas a través de una guia de observacion
dirigida a los directores de tal manera que se visualice el cambio que produce en su
liderazgo, desarrollo de los demas y profesionalismo como directores.

PROGRAMACION DE ACCIONES, RECURSOS Y EVALUACION

En el desarrollo de la investigacién, dentro del plan de gestion estratégica, se trabajo
jornadas de interaprendizaje, de los cuales 2 fueron para la sensibilizacion, otras para
capacitar a los directores en los procesos de gestion escolar, profesionalismo y liderazgo y
las demas para desarrollar procesos de gestion escolar. Estas jornadas para un buen proceso
pedagogico se organizaron, implementaron y ejecutaron en tres momentos: inicio, proceso
y salida.

A.- Inicio:  Sensibilizacién (motivacion — interés por mejorar el desempefio directivo,
empezando por identificar fortalezas y debilidades en gestion: liderazgo,
desarrollo de los demds y profesionalismo), aspectos que estan inmersos en
el proyecto educativo institucional de la esceula.

B.- Proceso: Proceso de la sesidn en si, en base lecturas seleccionadas, dindmicas,
materiales impresos, trabajos préacticos. Comprende también la elaboracion
de productos y sistematizacion de la informacion valiosa como documentos
de gestion escolar.

C.- Salida:  Comentario general de la actividad del proceso y actividad de extension. En
este momento se hizo la valoracion de cada jornada a fin de valorarla e
identificar los avances en la mejora del desempefio de los directores.

Las jornadas de interaprendizaje se trabajaron en tres dimensiones: Sensibilizacion,
capacitacion y desarrollo de procesos, los mismos que se muestran en el cuadro anexo.
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VIll. RECURSOS
Recursos econdémicos.

Los recursos econdmicos para realizacion de las jornadas de interaprendizaje en
el marco del plan de gestion estrategica fueron asumidos en gran parte por el
investigador y el 30 % por la Red Educativa Maestros Unidos de San Pablo — Huabal.

El costo total por cada jornada realizada se ve en el siguiente cuadro.

DESCRIPCION UNIDAD COSTO MONTO
MATERIAL DE DE CANTIDAD TOTAL
UNITARIO
ESCRITORIO MEDIDA SI.

Papel bond Millar 1/2 14,00 14,00
Plumones gruesos Docena 01 18,00 18,00
Plumones finos Docena 01 8,00 8,00
Grapas Caja chica | 01 2,00 2,00
Goma Frasco 02 2,00 4,00
Cinta masketing Unidad 04 3,00 12,00
SERVICIOS
Tipeo e impresiones Unidad 50 0,50 25,00
Copias Unidad 500 0,05 25,00
Ponencia Unidad 4 50.00 200.00
IMPREVISTOS 26,00
TOTAL GENERAL 336.00

Recursos Humanos

Los principales recursos humanos corresponden a los docentes y directores de la
Red Educativa Maestros Unidos de San Pablo — Huabal. La escuela estard
representada por el Consejo Educativo Institucional CONEI, como ente
coordinador, verificador de procesos de seleccion de recursos humanos. Se
incluye a los estudiantes, padres de familiay presidentes de APAFA.

IX. EVALUACION

La Evaluacion es un proceso dinamico, continuo, de comunicacion y reflexion asociado
a los procesos y resultados de las acciones de desarrollo de los directivos y jerarquico de
la Institucién Educativa. Se expresara como preguntas evaluativas y originadoras de
debate, tipo seminario u otras técnicas de educacidn participativa.
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Anexo: Plan de jornadas de interaprendizaje

CRONOGRAMA
DIMENSIONES MESES
OBJETIVO DE ACTIVIDADES BASICAS RESPONSABLES slolnl ol el F
DESARROLLO
- La asamblea de directores | Investigador X| X
Ne)
S - - -
B < Integrandonos mejor Investigador X| X
m z
f 2 Descubriendo talentos Investigador X| X
o <5
n (2]
2 - -
2 Conociendo los | Investigador X| X
[
E desempefios del directivo
o
3 Manejando  informacién | Investigador X| X
2 c
=3 2 sobre el PEI
£ 5|
& =
S & Como asumir el liderazgo | Investigador
S 8 directivo
S 8
(5] >
E T Nuestros roles en gestion | Investigador X
g 2
o o ;.
s & pedagdgica
g
2 O Estrategias de elaboracion | Investigador X
g 3 o
£ '8 § participativa del PEI
g 5 S
S a s Estrategias para manejar | Investigador
[«5] 8 [<5)
© 2 o]
g g =) recursos
[STE E
§ g § Las acciones de apoyo | Investigador X
] < J<8]
82 3] [ . S
= 3 interinstitucional
< W
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l.

11
1.2
1.3
14

JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N°1

INFORMACION GENERAL:
: La asamblea de directores de la Red

Denominacién
Organizador
Participantes
Sede

> Investigador:

- Investigador, directores

: Caserio San Pablo - Huabal

Il. DESARROLLO DE LA JORNADA

Duracién: 6 Horas

Fecha: 01/ 04/ 14

CONTENIDO INDICADORES/ DURACION
OBJ ESTRATEGIAS | RECURSOS RESPONSABLE
INSTRUMENTOS
8 Participacion Actividad Docentes Desarrolla la | Prof.
% colectiva vivencial con | Dinamica integracion de | Investigador 30
(<)
ks docente. actores
1%]
[ ..
S Dinamica: Los
(&)
2 comuneros Lista de cotejo
o
8 La asamblea Trabajo en | Textos Prof.
% equipo. informativos Investigador 1 HORA
C .
‘3 Estudio de casos | Plumones
IS .
g Organizador Papelote
= grafico Cuartillas
g é Evaluacion del | Autoevaluacién | Cuartillas Prof.
g Z|IGA 2013 de | del desempefio Hoja de auto Investigador 1 HORA
[3+1 1
g 2| la Red entre | Actividad observacion
g © . .
2 & actores vivencial  con
(@) o
D © .
® ﬁ directores
@ © .
g Reflexiones vy
S B .
b= conclusiones.
o o]
g 8| Propuesta para | Puesta en | Lista de Prof. 30
8 § mejorar  los | comin cotejo Investigador
o = i i
S g desempefios Reflexiones vy | Hojas de
8 T|de la Red | conclusiones papel A4
= >
& 3| educativa
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El poder de generar una creatividad colectiva

Los requerimientos de las nuevas culturas de trabajo en las organizaciones exigen
algo mas que dirigir; se necesita también una clara vision que estimule y genere grupos,
alianzas, motivaciones y competencias para actuar. Es preciso generar organizaciones
“llenas de vida”, en la expresion de Kotter y, en este sentido, el liderazgo se vincula con
los procesos relacionados con el aprendizaje y la motivacion orientada a atraer a la gente
deseosa de aportar.

Es entonces cuando esa clara vision cumple su objetivo. El término vision es la
imagen de futuro que deseamos crear. Por ejemplo: aprendizajes potentes y significativos
para TODOS los nifios y los jovenes de nuestra provincia, de nuestro estado, departamento
o Nacion.

Sin duda, esta imagen no genera por si misma esos aprendizajes, pero si puede
constituirse en un puente o herramienta de comunicacion con la comunidad: con los
docentes de nivel inicial, EGB, polimodal, con los formadores de docentes, con los
responsables de las unidades de planificacién y evaluacién, con todos los integrantes de la
red educativa. Sin duda esta vision puede comunicar el horizonte a los padres y madres, a
la comunidad local toda.

La vision tiene que ser explicitada en tiempo presente, como si ya estuviera
sucediendo, tiene que comunicar a donde queremos ir y como seremos cuando lleguemos
alli, segiin recomienda Peter Senge (1994). Ella explicita el sentido mas profundo de la
organizacion, su proposito, y asi se remite a los fines y no a los medios.

La vision expresa el sentido de mision, la expresion de la finalidad o la razén de ser
de esa organizacion, de la cual se deriva su horizonte y su trayectoria. Se construye con los
elementos conceptuales y situacionales de ese espacio educativo.

Esa vision implica la enunciacion explicita del contenido de la mision, en relacion
con la calidad y la pertinencia, asumida por todos los sectores que participan en la
configuracién de esa comunidad educativa. Es de alguna manera una utopia, es un
escenario de futuro posible y altamente deseable. En este sentido, el liderazgo colabora a
crear una nueva realidad deseada a partir de la comunicacion de esa vision de futuro,
orientando a los actores hacia ese escenario.

A través de la vision, el liderazgo construye un mensaje que redefine la naturaleza de
las cuestiones fundamentales, las que son incompatibles en el estado actual de la situacién
educativa. Vuelve a plantearse el qué y para que.

La vision se autopostula como critica de las realidades y de las mentalidades, se
propone cuestionar los niveles de complacencia e indiferencia predominantes frente a las
oportunidades socialmente disponibles o a las potencialidades humanas no desarrolladas.

El mayor enemigo de un proceso de transformacion es precisamente esta
complacencia generalizada que encubre una profunda frustracion y descreimiento en las
potencialidades de la accion colectiva y, en el fondo en las propias potencialidades. Por
esta razon, la vision descubre y devela el fracaso, la ineficiencia, el derroche y la
mediocridad.

La vision tiene un caracter humanista y se preocupa por la formacion en los procesos
cotidianos de trabajo. Encierra una utopia sobre la persona, la organizacion o la sociedad,
aunque nunca la llegue a definir racionalmente como esperarian los planificadores y los
técnicos hacedores de programas. Plantea que el aprendizaje es posible, que la calidad es
alcanzable, que la cooperacién es practicable, que la equidad es construible. Es decir,
comunica suefios de grandeza que son intrinsecamente motivadores. El liderazgo convoca
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a construir la transformacion trascendiendo las conductas y motivaciones utilitarias del

hombre para acceder a su naturaleza altruista.

Esto es posible finalmente, porque la utopia no sélo propone un modelo de sociedad
abstracto sino que promete un lugar personal en ella. Asi hace de la vision de futuro una
mision personal asumible como vocacion y como realizacion plena de las potencialidades.

MATRIZ DE DIAGNOSTICO

N° COMPROMISO DIAGNOSTICO
FORTALEZAS DEBILIDADES CAUSAS
01 Progreso anual de Participacion activa Desinterés de Mal uso de los
todas y todos los de los estudiantes. algunos alumnos y medios de

estudiantes de la

de los padres de

comunicacion.

Institucion familia.
Educativa.
Buen trato al Migraciones. Falta de medios
Retencién anual e alumnado. econoémicos.
. e Docentes capacitados
02 interanual de y actualizados
estudiantes en la . .
Institucion * Disposicion .
Educativa inmediata de medios
' y materiales
tecnoldgicos
03 e Compromiso de e Actividades e Cambios climaticos.

Uso efectivo del

todos los agentes de

improvisadas,

tiempo en la IE. la Institucién enfermedades.
Educativa
07 Gestion del clima e Se mantiene la e Discrepancia e Nivel cultural.
escolar en la unidad interpersonal ideoldgica.
Institucion entre los agentes
Educativa educativos.
Cuadro de objetivos, metas y actividades.
COMPROMISOS | OBJETIVOS DESCRIPCION METAS | ACTIVIDADES RESPONSABLES
Progreso anual Elevar el 90%
de los porcentaje de
aprendizajes de estudiantes en el Partiendo de
todas y todos los | nivel situaciones reales
estudiantes satisfactorio en | Utilizando una de aprendizaie
los diferentes metodologia mang'an do )€, Director,
grados, con una | activa acorde con adec Ja damente docentes, padres
planificacion el nivel y el grado de familia
' los momentos de
oportuna de estudios. L
aplicando una sesién de
diferentes Clase.
estrategias
metodolégicas.
Retencion anual Evitando la| 100%
de los estudiantes Mantener ol discriminacién,
. con matricula
porcentaje  de oportuna Charlas a los
permanencia de bEindandb padres de familia, | Director,
los estudiantes atencion cronograma  de | docentes,
matriculados en Lo matricula, APAFA vy padres
~ | prioritaria a los . S
la IE a través . matricula de | de familia.
estudiantes y -
de un trato - oficio.
horizontal. padres de familia.
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Uso efectivo del | Cumplir al Teniendo en 100% .
- Director,
tiempo en la IE 100% las horas | cuenta el
- . e, docentes,
efectivas calendario Planificacion
personal
programadas en | comunal. oportuna. o .
administrativo,
la Actuando con
N L APAFA.
calendarizacion. | responsabilidad y
puntualidad.
Porcentaje de Programar 100%
. . Desarrollando las
tiempo dedicado | adecuadamente . .
e sesiones de clase Trabajo .
a actividades y de acuerdo al . Director,
L . de acuerdo al cooperativo,
pedagogicas horario cada . - ) docentes y
. nivel y ritmo de Monitoreo y .
durante las sesion de o e estudiantes.
. o aprendizaje de los acompafamiento.
sesiones de aprendizaje. .
e estudiantes.
aprendizaje.
Porcentaje de Elevar el 60% | Programar
docentes que porcentaje de jornadas
utilizan rutas de docentes en el pedagdgicas,
aprendizaje manejo de las Utilizando las solicitar Director,
durante la rutas de rutas de facilitadores para | docentesy
programacion y aprendizaje en aprendizaje el manejo de las especialistas del
ejecucion de la programacion | existentes. rutas de nivel.
sesiones de curricular aprendizaje.
aprendizaje. participando Anélisis del
activamente en Marco curricular.
capacitaciones.
Porcentaje de Incrementar la 70 S
; Distribucion de
docentes que cantidad de .
. medios y
usan materiales | docentesen el Elaborando feCUI'SOS
Yy recursos uso adecuado de - i X Director,
. . utilizando medios educativos por
educativos materiales y : . docentes y
., y materiales areas y grados. .
durante la sesion | recursos . ; estudiantes.
S . educativos. Acopio de
de aprendizaje. educativos de .
. material
acuerdo al area .
reciclable.
y grado de
estudios.
Gestion del clima | Atender al Estableciendo 100% | Organizar un Docentes, comité
escolar en la 100% los didlogos y comité de tutoria. | de tutoria,
Institucion conflictos orientaciones. Director.
Educativa ocasionados en
la IE mediante
la participacién
de los
responsables de
tutoria.
Porcentaje de Cumplir con Actuando 100% Semana de Director,
actividades responsabilidad | responsablemente planificacién, docentes y
planificadas en el | todas las en las diferentes reuniones administrativos.
Plan Anual de actividades comisiones extraordinarias a
Trabajo (PAT) programadas en | designadas. nivel de plana
que fueron el PAT. docente.

implementadas.
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GUIA DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

La presente investigacién tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan
estratégico eleva la gestion administrativa de los directores de la red educativa ‘“Maestros
Unidos”, San Pablo, distrito Huabal. La informacion aqui recabada es para uso exclusivo de

PRESENTACION

la investigacion.

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.

DATOS GENERALES
Nombre del(a) director:

Tipo L.E: Grados a cargo:

Observador:

Fecha: Duracion:

CRITERIOS DE OBSERVACION

items

Valoracién

Si
2

A veces
1

SENSIBILIZACION

¢El plan estratégico estimula la sensibilidad del
director para  comprender  sentimientos,
pensamientos e interpretar la conducta de los
demas actores educativos?

¢El plan estratégico brinda oportunidades para
que los directores compartan con sus
comparieros sus experiencias en una ambiente de
armonia y amistad?

¢El plan estratégico desarrolla jornadas de
reflexion sobre la practica de gestion escolar?

¢El plan estratégico brinda oportunidades a los
directores para identificar y hallar soluciones a
dificultades encontradas en la gestion escolar?

¢El plan estratégico ayuda a los directores a
reconocer logros y distinciones personales y
profesionales de los demas trabajadores?
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11
1.2
1.3
14

JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N°2

INFORMACION GENERAL:
: Descubriendo talentos

Denominacion

Organizador

Participantes

Sede

> Investigador:

- Investigador, directores

: Caserio San Pablo - Huabal

Il. DESARROLLO DE LA JORNADA

Duracioén: 6 Horas

Fecha: 01/ 05/ 14

0OBJ

MOMENTO

ESTRATEGIAS

RECURSOS

INDICADORES/
INSTRUMENTOS

RESPONSABLE

DURACION

Aplicar un plan de gestion estratégica para mejorar el desempefio de los directores de la RED Educativa

Maestros Unidos de San Pablo - Huabal

Inicio

Dinamica: el juego de la
mano del talento.

Dinamica

Desarrollo
Evolucion,
innovacion,
Liderazgo

Alianza

Cada uno dibuje su
mano (silueta).

se explica simbologia
de los dedos

Dedo pulgar: es el dedo
de la evolucion,
innovacion, creacion
humana.

(primera etapa)

Dedo indice: es el dedo
de la direccion,
liderazgo, vision,
horizontes (segunda
etapa).

Dedo corazén: es el
dedo de la fortaleza de
las emociones (tercera
etapa).

Dedo anular: es el dedo
de las alianzas, redes (
cuarta etapa)

Dedo mefique: es el
dedo mas habil,
detallista, da forma
(quinta etapa).

Manos
Silueta
Explicacion
es
Reflexiones

Salida

El dnico instrumento
que necesitaremos para
realizar esta dindmica es
la mano. Papel y lapiz
para dibujar su mano en
el papel.

Reflexiones
Guia de
observacion

La dinamica tiene por
finalidad desarrollar vy
emprender nuestro
talentos al servicio del
bien permitiendo
descubrir las 5 etapas.

Desarrolla la
integracion de
actores

Lista de cotejo

Prof.
Investigador

30

Prof.
Investigador

1 Hora

Prof.
Investigador

20 min

Prof.
Investigador

30
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GUIA DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

I.  PRESENTACION

La presente investigaciéon tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan
estratégico eleva la gestion administrativa de los directores de la red educativa ‘“Maestros
Unidos”, San Pablo, distrito Huabal. La informacion aqui recabada es para uso exclusivo de
la investigacion.

II. DATOS GENERALES
1.1.  Nombre del(a) director:
1.2. LE: Tipo LE: Grados a cargo:
1.3. Observador:
1.4. Fecha: Duracion:

lll. CRITERIOS DE OBSERVACION

B Valoracion
Items Si | Aveces | No
2 1 0

1. ¢El plan estratégico estimula la sensibilidad del
director para  comprender  sentimientos,
pensamientos e interpretar la conducta de los
demaés actores educativos?

2. (El plan estratégico brinda oportunidades para
que los directores compartan con sus
comparieros sus experiencias en una ambiente de
armonia y amistad?

3. ¢El plan estratégico desarrolla jornadas de
reflexion sobre la practica de gestion escolar?

4. ¢EIl plan estratégico brinda oportunidades a los
directores para identificar y hallar soluciones a
dificultades encontradas en la gestion escolar?

5. ¢El plan estratégico ayuda a los directores a
reconocer logros y distinciones personales y
profesionales de los demas trabajadores?

SENSIBILIZACION
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JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N°3

I. INFORMACION GENERAL:
Denominacién
Organizador
Participantes
Sede

11
1.2
1.3
14

Il. DESARROLLO DE LA JORNADA

: Integrdndonos mejor
> Investigador:
- Investigador, directores

: Caserio San Pablo - Huabal

Duracioén: 6 Horas

Fecha: 15/ 05/ 14

OBJ DURACION
CONTENIDO | ESTRATEGIAS | RECURSOS INDICADORES/ | RESPONSABLE
INSTRUMENTOS
Participacion | Actividad Dinamica Desarrolla  la | Prof.

“ colectiva vivencial con | Dialogo integracién de | Investigador 30

o docente. actores

@ Dinamica: los
@ g carros Lista de cotejo
S chocadores
GO_J,é La Trabajo  en | Textos Prof.
= § integracion equipo. informativos Investigador 1 HORA
s 8 de actores Estudio de | Plumones
8~ |Clima casos Papelote
S g institucional | Organizador Cuartillas
D grafico
® g __| Evaluacion | Actividad Cuartillas Prof.
3 o S| de la | vivencial con Investigador 1 HORA
= & S| integracion | directores
)2 8 T| directivos y | Reflexiones y
gg ol de docentes | conclusiones.
ps & S| delaescuela
< 2 0| Propuesta Puesta en | Lista de Prof. 30
‘—g_% (c/)% para mejorar | comdn cotejo Investigador
c 2 ol la Reflexiones y | Hojas de
> & O] integracion conclusiones papel A4
8 Eg|de los
o § ‘= actores
<L B D educativos

El clima institucional como eje de la gestién de la escuela.

condicionantes a su vez, de sus productos educativos.

El Clima Institucional

Segin Asencio y Fernandez (1989) El clima institucional es el conjunto de caracteristicas
psico- sociales de un centro educativo, determinados por todos aquellos factores o elementos
estructurales personales y funcionales de la institucion que contienen un peculiar estilo,

Puede considerarse que el clima institucional tiene un caracter multidimensional y
globalizador, incluye numerosas variables: numerosas relaciones, participacion, cooperacion,
tolerancia, flexibilidad, estilo de liderazgo caracteristicas de la comunidad en la que esta inserto el
centro educativo.

Un clima institucional favorable o adecuado es fundamental para el funcionamiento eficiente
de la institucion educativa, genera la cohesion en los grupos de trabajo, favorecen la cooperacion,
integracion la moral y la eficacia, asi como crear condiciones para una convivencia armoniosa. Un
clima negativo favorece las tensiones y conflictos, originan fuerzas disgregadoras y antagonicas. La
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creacion de un clima adecuado es una condicion necesaria para poder establecer estructuras
eficaces

Una de las recomendaciones mas importantes para promover el clima institucional que
facilite el cambio, es la de flexibilizar a la institucion, para responder a los continuos cambios que
se producen en el contexto social y educativo. Ello se realizard desde las perspectivas de las
organizaciones capaces de aprender flexiblemente.

Entre las caracteristicas fundamentales para un clima institucional favorable en una
institucion educativa se puede mencionar: la disposicion a realizar un trabajo conjunto en equipo:
Disponibilidad a incorporar innovaciones, atencién a los cambios internos y externos. Las personas
y el ambiente de trabajo se basan en la prevision y la planificacion.

Todo ello favorecido por una buena comunicacion, participacion confianza y respeto mutuo.
GUIA DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

l. PRESENTACION
La presente investigacién tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan
estratégico eleva la gestion administrativa de los directores de la red educativa “Maestros
Unidos”, San Pablo, distrito Huabal. La informacion aqui recabada es para uso exclusivo de
la investigacion.

II.  DATOS GENERALES
1.1.  Nombre del(a) director:
1.2. LE: Tipo LE: Grados a cargo:
1.3. Observador:
1.4, Fecha: Duracion:

. CRITERIOS DE OBSERVACION

B Valoracion
Items Si Aveces | No
2 1 0

1. ¢El plan estratégico estimula la sensibilidad del
director para  comprender  sentimientos,
pensamientos e interpretar la conducta de los
demas actores educativos?

2. (El plan estratégico brinda oportunidades para
que los directores compartan con sus
comparieros sus experiencias en una ambiente de
armonia y amistad?

3. ¢El plan estratégico desarrolla jornadas de
reflexion sobre la practica de gestion escolar?

4. ¢EIl plan estratégico brinda oportunidades a los
directores para identificar y hallar soluciones a
dificultades encontradas en la gestion escolar?

5. ¢El plan estratégico ayuda a los directores a
reconocer logros y distinciones personales y
profesionales de los demas trabajadores?

SENSIBILIZACION
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1.1  Denominacion : Los desempefios en gestion

1.2 Organizador > Investigador:

1.3  Participantes - Investigador, directores

1.4  Sede : Caserio San Pablo - Huabal Duracion: 6 Horas Fecha: 25/ 05/ 14

JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N°4

INFORMACION GENERAL:

Il. DESARROLLO DE LA JORNADA

OBJ. DURACION
CONTENIDO ESTRATEGIAS RECURSOS INST. RESPONSABLE
Participacion | Actividad Dindmica Prof. 30

K colectiva vivencial con | Dialogo Investigador

S © docente. Lista de

S.2 Dindmica: La tela cotejo

g3 de arafia

s 8 Los roles del | Trabajo en | Textos Prof.

S ns personal equipo. informativos Investigador 1 HORA
S W g | docente y | Estudio de casos Plumones

:q?? EE £ | administrativo | Organizador Papelote

S & grafico Cuartillas

@ 2 5 | Evaluacion de | Actividad Cuartillas Prof.

c 2 F|los vivencial con Investigador 1 HORA

-‘% % S d«_asempeﬁos docent_es

= ﬂ directivos vy | Reflexiones y

® o O | de docentes de | conclusiones.

2 2 8| laescuela El  arbol de

S82 problemas

c 2 2 | Propuesta para | Puestaencomun | Lista de Prof. 30
> s § mejorar  los | Reflexiones y | cotejo Investigador

S8 g @ | desempefios: conclusiones Hojas de

o $ & | directivos Y papel A4

< S 2 | gocentes

Los desempefios en la gestién escolar.

Pozner (1997), sefiala que el directivo es el educador, animador pedagdgico, informador,
comunicador, gestor y administrador de los recursos y de la politica institucional. Como se puede
ver, las funciones son multiples y denotan gran capacidad requerida para desempefiar este puesto
dentro del organigrama de la educacion.

Para el Ministerio de Educacion (2004, p.81) el director “es el modelo y estilo de
conduccidn, organizacion y liderazgo del Director de la institucion educativa del nivel secundaria;
implica un trabajo organizacional, dinamiza y operativa la propuesta pedagogica y aplica modelos
de gestion que respondan a las necesidades e intereses de la comunidad educativa.

Calero (1998, p.215), sefiala que, EIl trabajo del director para el mejoramiento de la
educacion es la toma adecuada de decisiones. Decidir en forma acertada es un proceso tan
importante como el proceso mismo, con esto quiere decir que para encontrar una excelencia
educativa se requiere de multiples factores: entre otros, de profesores efectivos, de condiciones
pedagogicas buenas, de estudiantes en buenas condiciones fisicas y psicoldgicas, de politicas
educativas claras, de universos valorativos identificables, de fluidez financiera y administrativa a
nivel macro y también de la existencia cotidiana de las decisiones que se toman.
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Para Garcia y Poyato (2009), el personal directivo de las instituciones de educacion primaria
juega un papel fundamental dentro del funcionamiento regular de las mismas, ya que debe conducir
a la escuela hacia el logro de los propésitos designados por la politica educativa nacional.

Para este autor, la labor directiva es sumamente compleja pues debe conocer y manejar
eficazmente todas las dimensiones que componen a la organizacion escolar, surgiendo de esta
condicion la multitud de funciones que conforman el puesto directivo.

De acuerdo a Zéarate (2011, p.9) segun un estudio de la UNESCO La mayor parte de los
directores no cuenta con una preparacion que les permita asumir el liderazgo y estimular a los
docentes ni ostenta la capacidad organizativa; es pues, necesaria fortalecer la capacidad de
liderazgo de los directivos para transformar efectivamente la cultura de las instituciones escolares”.
Se trata aqui de generar climas propicios para mejorar el rendimiento del trabajo docente y el
desempefio de los alumnos con una gestion escolar participativa, abierta y centrada en el logro de
aprendizajes.

La cuestion de mayor importancia es la habilidad que el directivo posea para poder encontrar
en estas exigencias administrativas o burocraticas el sentido pedagdgico, para asi obtener el mayor
provecho posible a dichas actividades, las cuales de manera general consumen la mayor parte del
tiempo efectivo en la labor directiva.

GUIA DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

I.  PRESENTACION

La presente investigacion tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan estratégico eleva la
gestion administrativa de los directores de la red educativa “Maestros Unidos”, San Pablo-Huabal La
informacién aqui recabado es para uso exclusivo de la investigacion.

II. DATOS GENERALES
1.1.  Nombre del(a) director:
1.2. LE: Tipo I. E: Grados a cargo:
1.3. Observador:
1.4. Fecha; Duracion:

IIl.  CRITERIOS DE OBSERVACION

Valoracion
items Si A veces No
2 1 0

1. ¢(El plan de gestion estratégica capacito a los
directores sobre direccién institucional?

2. (El plan de gestion estratégica capacit6 a los
directores en el manejo de personal y archivo?

¢El plan de gestién estratégica capacito a los
directores en el soporte al desempefio docente?

4. (El plan estratégico desarrolla el liderazgo personal y

profesional de los directores?

5. ¢El plan estratégico promueve una buena imagen
institucional de las escuelas de la red?

CAPACITACION
w
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JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N°5

I. INFORMACION GENERAL.:

1.1 Denominacion : Conociendo los desempefios del directivo
1.2 Organizador . Investigador
1.3 Participantes - Investigador, directores
1.4 Sede : Caserio San Pablo  Duracion: 6 meses Horas Fecha: 03/ 06/ 14
Il. DESARROLLO DE LA JORNADA ]
OBJ. DURACION
CONTENIDO ESTRATEGIAS RECURSOS INSTRUMENTOS | RESPONSABLE
Participacion | Actividad Docentes Prof. 30
" colectiva vivencial ~ con | Juego Investigador
o docente. Lista de cotejo
% Juego de roles
E s Procesos  de | Trabajo en | Textos Experto
g -y gestion equipo. informativos 1 HORA
! administrativa | Estudio de casos | Plumones
ES Organizador Papelote
§ w grafico Cuartillas
B a Evaluacion del | Autoevaluacion | Cuartillas Experto
> % manejo del desempefio Hoja de auto 1 HORA
B institucional Actividad observacién
B S| de los | vivencial ~ con
£ 5 S| procesos  de | docentes
Z © | gestion Reflexiones y
%-_g o/ administrativa | conclusiones.
34 § Propuesta para | Puesta en | Lista de Prof. 30
S S implementar comun cotejo Investigador
gg »| los procesos | Reflexiones vy | Hojas de
> S S| de gestion | conclusiones papel A4
5 gé administrativa,
S & £| pedagogica e
< S I jnstitucional

DESEMPENO DE LOS DIRECTORES

Pozner (1997) sefiala que el directivo es el educador, animador pedagdgico, informador,
comunicador, gestor y administrador de los recursos y de la politica institucional. Como se
puede ver, las funciones son multiples y denotan gran capacidad requerida para
desempefiar este puesto dentro del organigrama de la educacion.

Para el Ministerio de Educacion (2004, p.81) “es el modelo y estilo de conduccion,
organizacion y liderazgo del Director de la institucion educativa del nivel secundaria;
implica un trabajo organizacional, dinamiza y operativa la propuesta pedagdgica y aplica
modelos de gestion que respondan a las necesidades e intereses de la comunidad educativa
(p. 81).

Calero (1998, p.215), sefiala que, el trabajo del director para el mejoramiento de la
educacion es la toma adecuada de decisiones. Decidir en forma acertada es un proceso tan
importante como el proceso mismo, con esto quiere decir que para encontrar una
excelencia educativa se requiere de multiples factores: entre otros, de profesores efectivos,
de condiciones pedagdgicas buenas, de estudiantes en buenas condiciones fisicas y
psicolégicas, de politicas educativas claras, de universos valorativos identificables, de
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fluidez financiera y administrativa a nivel macro y también de la existencia cotidiana de las
decisiones que se toman.

Para Garcia y Poyato (2009), el personal directivo de las instituciones de educacion
primaria juega un papel fundamental dentro del funcionamiento regular de las mismas, ya
que debe conducir a la escuela hacia el logro de los propositos designados por la politica
educativa nacional.

De acuerdo a Zarate (2011, p.9 ) Segtin un estudio de la UNESCO “La mayor parte de los
directores no cuenta con una preparacion que les permita asumir el liderazgo y estimular a
los docentes ni ostenta la capacidad organizativa; es pues, necesaria fortalecer la capacidad
de liderazgo de los directivos para transformar efectivamente la cultura de las instituciones
escolares”. Se trata aqui de generar climas propicios para mejorar el rendimiento del
trabajo docente y el desempefio de los alumnos con una gestion escolar participativa,
abierta y centrada en el logro de aprendizajes.

Liderazgo

Teniendo en cuenta que Marcelo y Cojal (2002, p.107) en su libro Gestién Educativa,
definen que el liderazgo es el conjunto de procesos que orientan a las personas y a los
equipos en una determinada direccion hacia el logro de la excelencia y el aprendizaje
organizacional, prioritariamente por medios no coercitivos. Se vincula con la capacidad de
generar procesos de sensibilizacion y convocatoria a trabajar en colaboracion con otros, en
el logro de los fines y los valores generalmente sepultados en el caos de las rutinas
cotidianas.

Respecto al liderazgo directivo Alfonso (2001, p.13), senala “Quien enfrenta hoy el reto de
dirigir una institucion educativa, mas que un administrador tendra necesariamente que ser
un lider Educativo, para lograr resultados 6ptimos en las condiciones en que vivimos”; otro
punto importante es, que no basta con reunir los requisitos necesarios para el cargo, ni
acumular una larga trayectoria docente y directiva, sino también una vision de que
trascienda los parametros del centro educativo.

La investigacion de Lopez (2006, p.97) introduce un nuevo elemento, pues intenta
confirmar la hipotesis de que la gestion escolar influye indirectamente en la calidad, en la
medida en que impacta en otros actores, especialmente los docentes. Este impacto se mide
con un par de variables mediadoras, las cuales son (i) satisfaccion de los docentes y (ii)
resultados percibidos por directores y docentes sobre el logro de objetivos.

Desarrollo de los demas

Las ultimas tendencias sobre la gestion de la educacion enfatizan la importancia de la
autonomia escolar y la participacion como procesos claves para la calidad, la eficiencia y
la equidad del sistema educativo. Lopez (2006, p.25) en ese marco las reformas que se han
iniciado en varios paises de la region —y también en el Perd- incluyen la participacion de la
comunidad educativa como espacio democratico en el que los diversos actores se
involucran activamente en la vida de la escuela.

En nuestro pais desde el afio 2003 -como un mecanismo formal para promover la
participacion democratica en la gestion de la educacion- se han creado diversas instancias
de participacion, concertacion y vigilancia: el consejo participativo regional de educacion
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(COPARE) a nivel de cada Direccion Regional de Educacion; el consejo participativo local
de educacion (COPALE) en cada Unidad de Gestién Educativa Local; y el consejo
educativo institucional (CONEI) en cada escuela publica. Estos son espacios de
participacién promovidos -y reglamentados- desde el Estado y que se constituyen en una
oportunidad para generar una dinamica democrética en las escuelas.

Gestion de oportunidades. Schmelkes (1995) plantea que la calidad educativa debe
entenderse como la capacidad de proporcionar a los alumnos el dominio de los cddigos
culturales bésicos, las capacidades para la participacion democratica, el desarrollo de la
capacidad para resolver problemas y seguir aprendiendo, y el desarrollo de valores y
actitudes acordes con una sociedad que prevea una mejor calidad de vida para sus habitan-
tes. Esta conceptualizacion sita como centro de la calidad educativa al aprendizaje de los
alumnos y la formacion de ciudadanos ante el desarrollo de la sociedad.

Longo (2004, p.15), sefala: “Es mas importante conocer los temperamentos vy
caracteristicas de las personas que los de las hierbas y las piedras. Esta es una de las cosas
mas sutiles de la vida: los metales se conocen por el sonido y las personas por lo que dicen.
Las palabras demuestran la rectitud, pero los hechos mucho mas ain. Se necesitan, en
grado sumo, reflexion, observacion y capacidad critica”.

Las instituciones publicas tienen objetivos claros para una verdadera gestion de

oportunidades. Romero (2010), propone las siguientes:

=  Propiciar una cultura de autoevaluacion mediante un instrumento para el desarrollo de
organizaciones publicas, focalizadas hacia el logro de resultados y la satisfaccion de
las expectativas y necesidades.

=  Promover la motivacién y el crecimiento de las personas, a través de su participacion
en proyectos para elevar la calidad de la gestion y el servicio.

= Promover la gestion integral de la calidad en las organizaciones publicas
costarricenses, a través de la utilizacion de incentivos.

= Reconocer y destacar iniciativas cuyos resultados sean relevantes en un proceso de
mejora de la calidad en la gestion publica.

= Reconocer publicamente los logros de aquellas organizaciones postulantes, que
demuestren haber implementado exitosamente durante la experiencia.

= Se establece que una educacién es de calidad si ofrece los apoyos que cada quien
necesita para estar en igualdad de condiciones y asi aprovechar al maximo las opor-
tunidades educativas y ejercer el derecho a la educacion, con el propdésito de alcanzar
los maximos niveles de desarrollo y aprendizaje de acuerdo con sus capacidades que
han previsto desarrollar.

Solucion de conflictos escolares. Ramirez (2008). La resolucion de conflictos es una
técnica, ensayada por profesionales experimentados que representan a las partes en disputa
a cualquier nivel (individual-interestatal) que ofrecen una via alternativa para cada parte
que desde su punto de vista puede favorecer la resolucion del conflicto en todas sus facetas
y dominios.

De acuerdo a Rodriguez (2004) la diversidad es la base del conflicto. Los desacuerdos
siempre pueden ser productivos, si se desarrollan sobre la base del dialogo y el respeto a
las nuevas ideas, sin embrago cuando las diferencias desafian con destruir las bases que
sostienen a un equipo.
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Profesionalismo

Para Arguedas (2007, p. 45), “El conocimiento no escapa a esta realidad, y las
organizaciones, inmersas en ella, buscan empleados con capacidad para adaptarse al
entorno cada vez mas cambiante. En este sentido, juega un papel fundamental la
capacitacion y el desarrollo profesional de los sujetos administrados. En especial, la
capacidad de renovar sus conocimientos y desarrollar las competencias que le permitan el
optimo desarrollo de las actividades encomendadas y su contribucion al logro de los
objetivos y metas”.

Para el desempefio profesional, vale sefialar el siguiente concepto de Longo (2004, p.15),
“Un modelo no es sino un instrumento que elabora el estudioso de una realidad compleja
con el fin de describirla y profundizar en su conocimiento y en el de los factores que la
componen”

Romero (2010, p. 86), al respecto indica que la acepcion del concepto de competencias
definido por uno de los primeros autores de esa materia, segin el cual, competencias son
“las caracteristicas subyacentes en una persona que estan causalmente relacionadas con los
comportamientos y la accidn exitosa en su actividad profesional”.

Calero (1998, p. 215), sefiala que, el trabajo del director para el mejoramiento de la
educacion es la toma adecuada de decisiones. Decidir en forma acertada es un proceso tan
importante como el proceso mismo, con esto quiere decir que para encontrar una
excelencia educativa se requiere de multiples factores: entre otros, de profesores efectivos,
de condiciones pedagdgicas buenas, de estudiantes en buenas condiciones fisicas y
psicoldgicas, de politicas educativas claras, de universos valorativos identificables, de
fluidez financiera y administrativa a nivel macro y también de la existencia cotidiana de las
decisiones que se toman.

Tovar (2005) considera que la gestién por competencias debe estar alineada a la estrategia
institucional, considerando en este sentido cinco elementos que componen la cadena de
alineamiento, a saber: La estrategia con todos sus elementos (vision, mision, objetivos,
estrategias y tacticas), el marco de competencias de las personas (insumos con los cuales
trabajamos), los procesos de trabajo (como trabajamos), los indicadores de gestion (para
qué trabajamos) y la cultura y el clima organizacional (en qué ambiente trabajamos).

Es necesario mencionar a Coto (2009, p.106) que manifiesta que el logro de resultados
concretos mediante la utilizacién 6ptima de recursos, sélo es posible con un desempefio
exitoso de quienes hacen posible la consecucion de objetivos organizacionales, las
personas. Para ello todos los contribuyentes organizacionales tienen que saber muy bien lo
que deben hacer, saber hacer muy bien lo que deben lograr y querer hacer lo que se debe
hacer.”

Construccion de proyectos de gestion

Para Zarate (2011, p.58), los centros educativos tienen atribuciones para poder disefiar su
proyecto educativo institucional de acuerdo a la realidad del estudiante y su comunidad.
Ademas evalla y conduce los procesos de gestion institucional; asigna el tercio curricular
del tiempo para el desarrollo areas y/o asignaturas relacionadas a su entorno para satisfacer
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necesidades y requerimientos de la comunidad. El responsable de la planificacion y
realizacion de planes estratégicos y administrativos es el director.

Para Calero (1998, p. 57), las grandes politicas y los grandes planes se convierten en
decisiones reales y hechos visibles, a través de sus decisiones. Un director es un educador
no porque esta involucrado directamente en el hecho pedagdgico, sino porque a través de
sus decisiones puede contribuir a hacerlo mas efectivo, facilitandole al docente su tarea,
garantizandole el funcionamiento efectivo de la organizacion y/o dandole sentido dentro
del entorno social.

Construccion de proyectos de gestion pedagogica

Las grandes politicas y los grandes planes se convierten en decisiones reales y hechos
visibles, a través de sus decisiones. Un director es un educador no porque esta involucrado
directamente en el hecho pedagdgico, sino porque a través de sus decisiones puede
contribuir a hacerlo mas efectivo, facilitindole al docente su tarea, garantizandole el
funcionamiento efectivo de la organizacion y/o dandole sentido dentro del entorno social.

Orbegoso, S. (2004, p.8), manifiesta reconoce que “Es el componente mas relevante ya
que es el que le da sentido y encuadre a la funcién de la escuela. Hace referencia al conjunto
de propuestas y practicas de ensefianza y de aprendizaje esenciales para alcanzar los
objetivos que la institucion pretende alcanzar y que exige la sociedad.

GUIA DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

I.  PRESENTACION

La presente investigacion tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan estratégico eleva la
gestion administrativa de los directores de la red educativa “Maestros Unidos”, San Pablo - Huabal. La
informacién aqui recabada es para uso exclusivo de la investigacién.

Il. DATOS GENERALES
1.1.  Nombre del(a) director:
1.2. LE: Tipo L.E: Grados a cargo:
1.3. Observador:
1.4. Fecha: Duracion:

. CRITERIOS DE OBSERVACION

~ Valoracion
Items Si | Aveces No
2 1 0

1. ¢(El plan de gestion estratégica capacitdo a los
directores sobre direccion institucional?

2. ¢(El plan de gestion estratégica capacitd a los
directores en el manejo de personal y archivo?

¢El plan de gestién estratégica capacité a los
directores en el soporte al desempefio docente?

4. (El plan estratégico desarrolla el liderazgo personal y

profesional de los directores?

5. ¢El plan estratégico promueve una buena imagen
institucional de las escuelas de la red?

CAPACITACION
w
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JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N°6

I. INFORMACION GENERAL.:

1.1 Denominacién

1.2 Organizador . Investigador

1.3  Participantes - Investigador, directores

1.4  Sede : Caserio San Pablo Duracién: 6 meses

Il. DESARROLLO DE LA JORNADA

: Manejando informacion sobre el PEI

Horas

Fecha: 10/ 06/ 14

OBJ. CONTENIDO | ESTRATEGIAS RECURSOS INDICADORES/ RESPONSABLE DURACION
INSTRUMENTOS

.S Participacion | Actividad Docentes Prof. Investigador | 30

o= colectiva vivencial con | Dinamica

S 8 docente. Lista de cotejo

g3 Dinamica: el

c Y teléfono

g B = malogrado

s X9 informacion Trabajo en | Textos Experto

-%f_ﬁ S | documentaria | equipo. informativos 1 HORA

pO I. sobre el PEI | Estudio de casos | Plumones

s ) Organizador Papelote

= % gréfico Cuartillas

S S A | Andlisis Autoevaluacion Cuartillas Experto

= £ 5 | documental del desempefio Hoja de auto 1 HORA

gg n | de los | Actividad observacion

o O 8 | documentos | vivencial  con

T o 4| PEl directivos

823 Reflexiones vy

Qo 5 conclusiones.

S 2 3, | Propuesta Puesta en comUn | Lista de cotejo Prof. Investigador | 30

5 % £ | para Reflexiones  y | Hojas de

2 & 9B | reconstruir el | conclusiones papel A4

S g PEl a nivel

<@ de Red

PROYECTO EDUCATIVO DE RED EDUCATIVA
PRESENTACION

l. IDENTIDAD INSTITUCIONAL
1.1 DATOS INSTITUCIONALES

> NOMBRE DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

RESOLUCION DE CREACION
CODIGO MODULAR

RAZON SOCIAL

DISTRITO

PROVINCIA
DEPARTAMENTO

YV VVYVY

1.2 RESENA HISTORICA

1.3 NATURALEZA ORGANIZACIONAL
1.4 VISION INSTITUCIONAL AL 2020
1.5 MISION INSTITUCIONAL

1.6 VALORES
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CUADRO DE VALORES Y ACTITUDES

VALORES FINALIDAD CRITERIOS ACTITUDES
» Trata sin discriminacion a su compafieros

Para otorgarle el | Tolerancia » Acepta con respeto las ideas de los demas
RESPETO valor que se > Cuida y protege las areas verdes y otros ambientes de la

merece la | Cuidado I.LE

persona, la » Coloca la basura en su lugar adecuado

naturaleza ,etc. » Guarda silencio durante las horas de clase

Escucha » Opina de manera ordenada

Para aunar | Ayuda » Seinvolucra activamente en acciones de solidaridad
SOLIDARIDAD | esfuerzos y » Es desprendido y comparte lo que tiene

encontrar la » Ensefia a sus compafieros que tienen dificultades de

solidez en el bien | Disponibilidad aprendizaje

comun,

ayudandonos

reciprocamente

I1. DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

2.1. NECESIDADES Y CARACTERISTICAS DE LOS SUJETOS
2.1.1. De los alumnos
2.1.2. De los padres de familia
2.1.3. De los docentes
2.14. Del director

2.2. DIAGNOSTICO ESTRATEGICO
2.2.1. DIAGNOSTICO DEL AREA INTERNA

SUB ASPECTOS SUB ASPECTOS FORTALEZAS DEBILIDADES
AREA
- Docentes titulados
FORMACION Y | - Docentes con estudios segunda
ACTUALIZACION especialidad
- Docentes capacitados en informética
- Docentes con deseos de superaciéon | - Los ingresos econémicos son
académica insuficientes
- Disposicion de las docentes para | - Escaso desarrollo de gestion de
trabajar en equipo y compartir oportunidades
VOCACION DE experiencias e iniciativa
SERVICIO - los profesores aplican el servicio de
Tutoria a sus alumnos en forma
permanente, pero sin un plan tutorial.
< - Docentes con buena imagen y
Q aceptacion en la comunidad educativa,
8 ejercicio de la empatia por la mayoria.
2 - Dominio basico de los docentes en la
a DOCENTE diversificacion curricular a partir del
o PCI
- Dominio en el disefio de unidades
didacticas
- Dominio en planificacion de los | - Cada docente maneja su propio
PROCESOS procesos pedag6gicos esquema de sesion  de
CURRICULARES Aprendizaje, observandose un
trabajo muy diverso
- Preocupacion de las docentes en | - Prestan una escasa atencién a
dosificar y adecuar capacidades, los diversos estilos y formas de
conocimientos y actitudes aprendizaje de sus estudiantes,
por lo que se percibe una muy
limitada y deficiente educacion
diferencial.
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METODOLOGIA

Las actividades y sesiones de
aprendizajes visualizan los procesos
pedagdgicos bésicos

aplican estrategias metodoldgicas
activas para mejorar el aprendizaje de
los alumnos.

Uso de dinamicas
desvinculados del tema o
inapropiados para las edades
de los escolares

Escaso Fomento de las visitas
guiadas y trabajos de campo,
como estrategia  didactica
dentro del proceso Ensefianza
— Aprendizaje.

EVALUACION DE
LOS APRENDIZAJES

Docentes manejan  conocimientos
evaluativos
Comunicaciéon oportuna de los
resultados

Escaso manejo de la
evaluacién cualitativa

Las decisiones tomadas no son
complementadas en el hogar

La mayoria de los docentes manejan y
aplican instrumentos de evaluacion
acorde con los indicadores de
aprendizaje.

Manejo de la interpretacién y toma de
decisiones evaluativas

INNOVACIONES

Disposicion de las docentes para
realizar investigaciones y propuestas
pedagégicas en funcion a necesidades
educativas

Vivencia superficial de las
habilidades cognitivas

Docentes  dispuestos al
capacitados en nuevos
pedagégicos.

cambio,
enfoques

Limitado sistema de estimulos
y difusién

Escaso dominio de estrategias
investigativas

Produccién de  materiales  por
cooperacion mutua docentes-alumnos-
padres de familia.

ALUMNOS

APRENDIZAJES

Desatencion durante el
aprendizaje

Desarrollo de capacidades bésicas del
pensamiento que les permite aprender
contenidos de diversas areas.

Escaso aprovechamiento de
los proyectos innovadores
debido a la escasa aplicacién
de las  estrategias  de
investigacion cientifica.

Su rendimiento es calificado en el
nivel de logro y de bueno.

Se muestran sanos y que se mueven
en diferentes espacios y contextos

Escaso desarrollo de la moral
auténoma, por cuanto no se

potencia las relaciones
interpersonales.
- Acceso a la hora de lectura - Escaso habito lector.
- Dificultades para procesar
informacion

Tiene acceso al servicio de
preparacion pre universitaria dada en
la institucion

INNOVACIONES

Acceso a los recursos informaticos

Escaso manejo de las recursos
informaticos

Tienen mucha voluntad de participar
en concursos 0 competencias externas
con estudiantes de otras instituciones.

Gusta participar en eventos artisticos
— culturales y culto de la Iglesia del
Nazareno

Participan en proyectos innovadores
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RELACIONES
INTERPERSONALES

Poseen cualidades, habilidades vy
emociones desarrollando una
autoestima positiva

Alumnos creativos y colaboradores

Escasa desarrollo de la
elocucion

Alumnos criticos y solidarios

son indisciplinados asisten sin
uniforme, con el cabello
desordenado y que se besan en
los pasadizos y aulas.

Alumnos unidos por  principios
cristianos, fuertes lazos de amistad y
solidaridad entre si, donde no se
perciben grupos rivales

Escaso desarrollo de las
capacidades y  actitudes
emprendedoras

DISPONIBILIDAD DE
RECURSOS

Cuentan con recursos econémicos
para material educativo-didactico
durante el desarrollo de las
actividades de aprendizaje.

Inadecuada distribucion de los
ingresos econémicos de la
familia

PADRES DE - Con iniciativa, o expectativas para | - El recargado trabajo,
FAMILIA involucrarse en los proyectos de aula. esencialmente de papa, no
permite el acompafiamiento
por la pareja (solo lo hace la
ATENCION A LOS madre).
HIJOS - Interés de los padres por la superaciéon | - Desconocimiento de la vision
de sus hijos. y mision de la Instituciéon
Educativa.
- Padres de educacion inicial, primaria
y secundaria identificados con la
Institucion Educativa
- Padres que apoyan en la formacién de
valores de sus hijos de la Institucion
COMPORTAMIENTOS Educativa
- Padres de familia que practican
valores morales, éticos y religiosos
- El  curriculo guarda  estrecha | - Proyecto curricular
coherencia en los afios del nivel institucional inconcluso
inicial, grados en primaria y | - El trabajo pedagdgico en la
CURRICULO secundaria Institucién se realiza sin tomar
en cuenta los objetivos del
Proyecto Educativo Regional y
lineamientos del PEI
- Realizan la integracion de Aareas | - Confusion entre unidad vy

DIVERSIFICACION
CURRICULAR

curriculares, diversifican y
contextualizan los contenidos de
acuerdo a la realidad local.

proyecto de aprendizaje

Bibliografia actualizada
implementar  las
curriculares.

para
programaciones

Insuficiente actualizacién

Trabajo en equipo para la
programacion curricular a nivel de
escuela y aula.

Asesoramiento oportuno para el
tratamiento curricular a nivel de aula

ADAPTACIONES

La Institucion Educativa asume el
Disefio Curricular Nacional (DCN)
articulado, adaptado a un caracter
preuniversitario.
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SUB

AREA ASPECTOS FORTALEZAS DEBILIDADES
Personal identificado con la Instituciéon Educativa | -
PERSONAL Nazareno y con deseos de superacion
DOCENTE Trato amable y cordial al pablico y usuario.
< Seleccion de personal teniendo en cuenta los
> perfiles
= INCENTIVOS Existe una politica de incentivos para docentes y | -
é alumnos que realizan un eficiente desempefio
5 académico y laboral
z PERSONAL Personal administrativo con conocimientos de | - Uni funcionalidad del
s ADMINISTRATIVO informética. personal Administrativo
2 Disposicion a cumplir con normas establecidas
Los asociados contribuyen con sus cuotas | - Escaso manejo de gestion
RECURSOS ordinarias y extraordinarias establecidas de recursos
FINANCIEROS Inversion pertinente de los recursos econémicos y
financieros
Actitudes favorables para el trabajo en equipo por | -
CLIMA parte de los docentes
INSTITUCIONAL Relaciones cordiales con los padres de familia que
se incorporan a la I:E y comunidad
Organizacién descentralizada y participativa | - La mayoria de docentes
vinculada al desarrollo de la comunidad educativa no tiene clara la misién y
Organigrama estructural, nominal y funcional vision de la Institucion
ORGANIZACION Educativa y no participa
en la elaboracion de PCC,
N RI, PAT,
% Mobiliario pertinente y en buen estado. Son
Ie) INFRAESTRUCTURA|  adecuados para los nifios menores
O Aulas adecuadas para cada edad
E Sala de computo implementada
= Existe una coordinacion mutua entre agentes Existe un escaso
2 educativos. compromiso  por  los
- DIRECCION La Directora y personal docente planifican y lideres de la iglesia en la

coordinan  permanentemente con  actitudes

favorables para el trabajo

participacion y
elaboracién del PEI, PCC,
RI, PAT y otros
documentos  de vital
importancia.

SUPERVISION Y
MONITOREO

Personal dispuesto al cambio frente a las acciones
de monitoreo y supervision
La I. E. cuenta con los medios e instrumentos

necesarios para el seguimiento y monitoreo.

2.2.2. DIAGNOSTICO DEL AREA EXTERNA

FACTORES COMO INFLUYEN OPORTUNIDADES AMENAZAS
SUPUESTOS
Entorno Poca participacion en las - Organizacion de los PP. No participan de reuniones ni
inmediato actividades. FF en APAFA. Comité de aportan soluciones viables
(PP.FF) aula.
Funcionable y colaboradora - Generan actividades Pésimo ejemplo de las
Comunidad con la lL.E. interpersonales y grupales autoridades locales en
en lo cultural, educativo y manejo de recursos
social.

Movimientos Motivacion para la - Actividades recreativas Existencia de enfermedades

sociales participacion de la - Inmersos en servicios, sociales.

Econdmicos colectividad. agricultura (café) y Bajo nivel econémico por
Participacion de los padres de comercio reduccion de mercado
familia.

Grupos No hay variacion en la - Influencia de instituciones Programa de control de la

poblaciones poblacién Estudiantil. culturales y educativas. natalidad por parte del

gobierno.
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Nivel cultural - Un 20% que se interesa por la | - Jornada de capacitaciény | - Migracion a otros lugares.

educacion de sus hijos. orientacion.

Servicios basicos | - Presencia de agua y sanitarios, | - Proyectos de

luz eléctrica

- Servicio de internety
telefonia, radios, TV y

Municipalidad y Regién

telecable
Geografico - Una ubicacion estratégica para | - Zona turistica - Zonas turisticas alejadas de
el desarrollo integral - Diversidad cultural la ciudad.
- Riqueza de flora y fauna
Tecnoldgico - Necesidad del uso de los - Acceso a la informacion - Altos precios para adquirir
medios informaticos por el avance de la ciencia equipos informaticos y

y tecnologia

lineas de internet

2.3. ANALISIS FODA DE LA INFORMACION PRIORIZADA

FORTALEZAS DEBILIDADES
GESTION ADMINISTRATIVA Dlrectlvosyp,ad.res responsables. e Escaso manejo de gestion de
Aportes econémicos oportunos recursos
Disponibilidad de trabajo. e Limitado sistema de estimulos y
Identidad con la Institucion. difusion
OPORTUNIDADES FO DA
= Capacitacion por el MED vy otras Charlas de capacitacion a los | = Ejecucion de un plan de
instituciones. padres estimulos y de difusion a
= Presencia de comités de aula en la Conformacién de comités de aula acciones exitosas
I.E. y tutoria.

= Charlas para padres y madres de
familia.
= Acuerdo binacional.

Jornadas espirituales

AMENAZAS FO DA
= Gerencia de politica educativa Talleres de sensibilizacion que | = Organizar jornadas de
nacional no bien definida. apunten a la  innovacion capacitacion en manejo de

= Pésimo  ejemplo de las
autoridades locales en manejo de
recursos

administrativa
Sensibilizacion para el buen
manejo de recursos en la |.E

recursos
= Organizar reuniones de amistad,
de paseos de confraternidad.

GESTION INSTITUCIONAL

FORTALEZAS DEBILIDADES
Capacidad de gestion y | = Desconocimiento de la vision y mision
negociacion. de la Institucion Educativa

Experiencia laboral del | =
promotor y director
Liderazgo institucional

El recargado trabajo, esencialmente de
papa, no permite el acompafiamiento
por la pareja (solo lo hace la madre).

OPORTUNIDADES

FO

DA

=  Presencia de instituciones
como: IGLESIA, MED.

= Sistema Binacional Perd -
Ecuador.

= Gobierno Municipal Provincial
y Local.

Promover y fomentar la | =
participacion institucional en
el desarrollo comunal =
Establece alianzas estratégicas
con padres lideres para | =
fortalecer la gestién educativa.

Mejorar la comunicacion interna y
externa.

Ejecucion de proyectos de innovacion
en gestion institucional.

Organizacion de jornadas para conocer
y concertar el PEI

Horarios para participacion de los
padres.

AMENAZAS

FO

DA

= Comunicacion distorsionada
con padres y madres de
familia.

= Padres no participan de
reuniones ni aportan soluciones
viables

Talleres de sensibilizacion | =
para mayor integracion de los
padres ]

Mejorar mecanismos de comunicacion
entre los actores del proceso educativo.
Mejorar los servicios de tutoria a los
padres.
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GESTION PEDAGOGICA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Profesores actualizados en
NEP.

Profesores titulados.

Alumnos  comunicativos y

participativos.
Alumnos criticos y solidarios.
Alumnos creativos.

Profesores con actitud de
cambio.

Profesores creativos e
innovadores.

Poco manejo de técnicas y estrategias
deE. A.

Falta de habitos de estudio.

Escaso aprovechamiento de los
proyectos innovadores 'y  de
investigacion cientifica

Las decisiones tomadas no provienen
del ejercicio de la reflexion evaluativa
Vivencia superficial de las
habilidades cognitivas

OPORTUNIDADES

FO

DA

Acceso de Internety TIC.
Seguir estudios de post —
grado.

Acceso a medios de
comunicacién masiva.
Biblioteca publica, Centro de
Salud.

Universidades.
Capacitaciones.

Fomentar la investigacion con
el uso de Internet para la
investigacion cientifica y las
TIC.

Establecer alianzas estratégicas
para la capacitacion continua de
docente.

Fomentar reuniones laborales y de
recreacion.

Propiciar el uso adecuado de técnicas
y estrategias de E. A. aprovechando el
uso de Internety las TIC.

Fomentar la hora de lectura.

Ejecutar jornadas de capacitacion en
evaluacion de los aprendizajes

AMENAZAS

FO

DA

Politica educativa inestable.
Violencia familiar.

Poco apoyo de padres vy
madres de familia a las
actividades educativas.

Fomentar grupos de
autocapacitacion de docentes.
Mejorarel P. E. I.

Propiciar la vivencia de valores
Motivar, incentivar habitos de
estudio

Desarrollar proyectos para desarrollar
capacidades y conocimientos
investigativos

Planificar. ejecutar y evaluar jornadas
de solucion de conflictos.

Desarrollar concursos para motivar el
desarrollo de las  habilidades
cognitivas en todas las areas.

I11. PROPUESTA DE GESTION

3.1. Ladirecciony el ambiente de trabajo institucional
3.1.1. Estilos de gestion de direccion
3.1.2. Principios de gestion de la institucion educativa

3.2. OBJETIVOS ESTRATEGICOS
3.2.1. Institucionales

e Fortalecer el liderazgo para lograr un alto nivel de competitividad con la participacién activa y
organizada de los actores educativos.

e Impulsar y promover el nivel organizativo, fortaleciendo el clima institucional que permita mantener
Optimas relaciones humanas entre personal directivo, administrativo, educandos, docentes, padres de
familia, comunidad y actores sociales.

e Brindar una buena infraestructura que permita atender la demanda educativa de los nifios y nifias de
educacién inicial y primaria satisfaciendo las demandas de los actores educativos

3.2.2. Administrativos

e Contar con Instrumentos administrativos agiles y de aplicacion permanente, asimismo contar con
personal capacitado y eficiente que permitan agilizar los procesos administrativos y brindar un
mejor servicio a los actores educativos.

e Promover un proyecto de generacion de recursos que permita generar recursos para impulsar la
construccion del local escolar, dar mantenimiento y equipamiento a nuestra infraestructura actual y
brindar servicios de bienestar al educando, docente y padres de familia.
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3.3. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
3.3.1. Caracteristicas
3.3.2. Estructura de la organizacion
3.4. Procesos de gestion
3.5. NIVELES EDUCATIVOS DE ATENCION
3.6. CLIMA INSTITUCIONAL
3.7. DESCRIPCION DEL ESPACIO FISICO E INFRAESTRUCTURA
3.7.1. De la infraestructura en general
3.7.2 De las aulas
3.8. DOCUMENTOS DE GESTION
3.8.1. Plan anual de trabajo
3.8.2. Informe de gestion
3.9. MONITOREO Y SUPERVISION

IV. PROPUESTA PEDAGOGICA

3.1. OBJETIVOS ESTRATEGICOS
3.1.1. Pedagogicos

e Lograr una eficiente formacién integral de los educandos mediante el desarrollo de practicas
pedagdgicas activas, empleando las herramientas cientificas y tecnolégicas, potenciando su

capacidad empresarial para que respondan a las necesidades actuales.

e Formar nifios, nifias y adolescentes, con elevado nivel de aprendizajes y competitivos; promoviendo
una cultura de consumo adecuado de alimentos, practicas de salud preventiva y preservacion de su
medio ambiente, conviviendo en cristiandad y que responda a una nueva generacién de ciudadanos,

acompafados de sus padres y comunidad.

e Impulsar la capacitacién docente y directiva para utilizar las herramientas adecuadamente para
planificar, ejecutar, evaluar y acompafiar adecuadamente los procesos educativos, elevando la

calidad del servicio.

3.2. ENFOQUES QUE ADOPTA
3.3. PERFILES DE LOS DOCENTES Y ALUMNOS
3.3.1. Perfil ideal del docente
3.3.2. Del nifio y nifia
3.4. PLAN DE ESTUDIOS
3.5. PROPUESTA CURRICULAR
3.5.1. Caracteristicas del curriculo:
3.5.2. Ensefianza
3.5.3. Concepcion de aprendizaje
3.5.4. Principios pedagogicos
3.6 TEMAS TRANSVERSALES PRIORIZADOS
3.7. ENFOQUE EVALUATIVO.
3.8. ENFOQUE TUTORIAL
3.9. RECURSOS EDUCATIVOS
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GUIA DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

I.  PRESENTACION
La presente investigacion tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan estratégico eleva la
gestion administrativa de los directores de la red educativa “Maestros Unidos”, San Pablo - Huabal. La

informacién aqui recabada es para uso exclusivo de la investigacién.

II. DATOS GENERALES
1.1.  Nombre del(a) director:
1.2. LE: Tipo IL.E: Grados a cargo:
1.3. Observador:
1.4. Fecha: Duracion:

lll.  CRITERIOS DE OBSERVACION

Valoracién
items Si vef:\es No
2 1 0

¢El plan de gestion estratégica capacitd a los directores sobre direccién

institucional?

¢El plan de gestién estratégica capacito a los directores en el manejo de

personal y archivo?

(El plan de gestion estratégica capacit6 a los directores en el soporte al

desempefio docente?

¢El plan estratégico desarrolla el liderazgo personal y profesional de los

CAPACITACION

directores?

¢El plan estratégico promueve una buena imagen institucional de las
escuelas de la red?
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JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N° 7

I. INFORMACION GENERAL.:

1.1  Denominacion : Como asumir el liderazgo directivo
1.2 Organizador . Investigador
1.3  Participantes - Investigador, directores
1.4  Sede : Caserio San Pablo Duracion: 6 meses Horas Fecha: 24/ 06/ 14
1l. DESARROLLO DE LA JORNADA
DURACION
OBJ. CONTENIDO ESTRATEGIAS RECURSOS INST. RESPONSABLE
” Participacion | Actividad Docentes Prof. 30
o colectiva vivencial con | Dinamica Investigador
@ docente. Lista de
T S Dindmica: el cotejo
S teléfono
S .2 malogrado
g § informacién Trabajo en | Textos Experto
© © | documentaria | equipo. informativos 1 HORA
g u Estudio de | Plumones
2N
S w casos Papelote
:q?? EE Organizador Cuartillas
S o grafico
5 > E Evaluacion del | Autoevaluacion | Cuartillas Experto
= L & liderazgo del desempefio | Hoja de auto 1 HORA
= % I directivo  de | Actividad observacion
gg o los directivos | vivencial ~ con
© o< docentes
2 9o Reflexiones y
-5 conclusiones.
= 2 4| Propuesta para | Puesta en | Lista de Prof. 30
> 33 el liderazgo en | comdn cotejo Investigador
8 = S gestion Reflexiones y | Hojas de
::(:. & 'g administrativa | conclusiones papel A4
T —

e institucional

¢ Como asumir el liderazgo directivo?
A la gestion y a las funciones directivas de la administracion se las relaciona generalmente
con las acciones de los actores dirigidas a anticipar, proyectar, organizar, decidir y evaluar
los procesos y las estrategias de una organizacion.

Si bien no es un tema reciente, las acciones ligadas al liderazgo vuelven a figurar en los
estudios de organizaciones escolares que favorecen la calidad y la mejora de la ensefianza.
Gestion y liderazgo son dos nociones integradoras del universo de los procesos de

direccién de los ambitos organizativos.

La gestidn se relaciona méas directamente con las estrategias, la eficacia y los objetivos de
cada proyecto, en tanto que el liderazgo se vincula con los valores, los propositos, la pasion
y la imaginacion, necesarios para poner en circulacion los procesos de animacion y
movilizacion de los actores del sistema.
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¢ Qué es el liderazgo?

El liderazgo puede definirse como el conjunto de procesos que orientan a las personas y a
los equipos en una determinada direccion hacia el logro de la excelencia y el aprendizaje
organizacional, primordialmente por medios no cohercitivos.

Se vincula con la capacidad de generar procesos de sensibilizacién y convocatoria a
trabajar en colaboracion con otros, en el logro de los fines y los valores generalmente
sepultados en el farrago de las rutinas cotidianas.

Desde el papel de lider, el gestor convoca a promover la comunicacion y el sentido de los
objetivos que se pretenden lograr en el futuro inmediato, en el mediano y en el largo plazo.
Asi, el liderazgo se relaciona con motivar e inspirar esa transformacion y hacer interactuar
las acciones personales y las de los equipos.

El gestor, como lider, comunica la vision de futuro compartido de lo que se intenta lograr,
articulando una bdsqueda conjunta de los integrantes de la organizacion que no
necesariamente comparten el mismo espacio y tiempo institucional, aunque si los mismos
desafios. La cultura de raices burocraticas nos ha hecho suponer muchas veces que con
elaborar objetivos y programas es suficiente para desempefiar una buena gestion.

Sin embargo, la comprensién de los fines de los proyectos por parte de los innumerables
actores que participan en una gestién nunca fue ni podré ser un proceso obvio, de adhesion
inmediata. El liderazgo asume el complejo desafio de convocar a participar en extensas
redes de trabajo orientadas a asegurar una educacion de calidad para todos los estudiantes.

El liderazgo como factor de transformacion

El liderazgo como dimension de la conduccion de organizaciones evoca tiempos de
transformacion, de crisis, de incertidumbres, para los cuales no son eficaces las imagenes
de mundo basadas en el pasado o en las rutinas establecidas, ya obsoletas. Encierra un
conjunto de procesos que, en primer lugar, asume nuevos desafios y, en segundo lugar, los
instala en contextos significativamente desafiantes, cambiantes, removedores que
promueven una nueva configuracion del sentido y del quehacer en colaboracion.

Los procesos ligados al liderazgo son insoslayables en épocas de grandes
transformaciones, en tiempos en que las representaciones sobre las practicas pedagogicas —
sean éstas de nivel macro o micro- requieren otros imaginarios que generen y despierten
una nueva mentalidad y acciones. Se trata de cuestionar lo que hacemos para generar
nuevas comprensiones y procesos para concretarlas.

Innovacién y complejidad

Las actuales circunstancias de cambio, nos llevan a reconocer y reflexionar sobre como los
sistemas tradicionales han obstruido el desarrollo de la individualidad, y la capacidad de
colaboracion con otros y esto les ha significado a las organizaciones la inercia y la traba
para concebir y desarrollar innovaciones. ElI cambio paradigmatico que hoy transitan las
disciplinas de la organizacion y de la gestion impone una revision profunda de estas
premisas.

El cambio organizacional se relaciona con: el trabajo en equipo, la capacidad de
colaboracion, la reflexion entre los miembros sobre qué hacer, qué resulta y quée se aprende
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de ello, el estimulo de los comportamientos innovadores y la cultura organizacional que
genera y sustenta. Para ser efectivas, las organizaciones deben tener la capacidad de dar
respuesta a los desafios planteados por la sociedad y las situaciones por las que atraviesen.
Los docentes tendrian que desempefiar un papel protagénico en el cambio por estar
permanentemente en contacto con las demandas sociales, laborales, politicas y
economicas. Una organizacién con mayor nivel de delegacion, se ubica en una posicion
maés favorable para maniobrar, que otra con una estructura rigida. Y, a su vez, requiere mas
comunicacion y més capacidad de autonomia y el de trabajo en colaboracion.

El liderazgo construye colectivamente una malla de trabajo, de desempefios, de suefios, de
representaciones, de calidades. El liderazgo suefia grandezas pero con los pies en la tierra.
Desata procesos especificos que permiten visualizar pequefios logros en el corto y mediano
plazo, que apunten a practicar ese futuro, para aliviar la tension del “ya pero todavia no”.
Nada anula mejor una vision de futuro que la imposibilidad de crear logros parciales
anticipatorios -metas- de los grandes desafios planteados.

El liderazgo tiene la ambicion de generar una vision de futuro compartida, en este sentido
es colectiva; intenta inspirar colegialidad, cohesion, integracion y sentido, respetando la
diversidad de aportes de los actores; no sometiéndolos a reglas universales y falsamente
validas. Abre las puertas al aprendizaje permanente, a la experimentacion y la exploracién
de soluciones, y a la busqueda de criterios compartidos y no de practicas repetitivas.

Fuente: DELGADO, MANUEL LORENZO, El liderazgo educativo en los centros docentes, Madrid, La
Muralla, 1994.

GUIA DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

I.  PRESENTACION

La presente investigacion tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan estratégico eleva la
gestion administrativa de los directores de la red educativa “Maestros Unidos”, San Pablo - Huabal. La
informacién aqui recabada es para uso exclusivo de la investigacién.

II.  DATOS GENERALES
1.1.  Nombre del(a) director:
12. LE: Tipo L.E: Grados a cargo:
1.3. Observador:
1.4. Fecha; Duracion:

. CRITERIOS DE OBSERVACION

_ Valoracion
Items Si Aveces | No
2 1 0

1. ¢(El plan de gestién estratégica capacitd a los
directores sobre direccion institucional?

2. ¢(El plan de gestion estratégica capacitd a los
directores en el manejo de personal y archivo?

¢El plan de gestion estratégica capacito a los
directores en el soporte al desempefio docente?

4. (El plan estratégico desarrolla el liderazgo personal y

profesional de los directores?

5. ¢El plan estratégico promueve una buena imagen
institucional de las escuelas de la red?

CAPACITACION
w
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JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N°8

INFORMACION GENERAL :

1.1 Denominacién : Nuestros roles en gestién pedagdgica
1.2 Organizador . Investigador
1.3 Participantes : Investigador, directores
1.4  Sede : Caserio San Pablo Duracion: 6 meses Horas Fecha: 02/ 07/ 14
Il. DESARROLLO DE LA JORNADA
OBJ. DURACION
CONTENIDO | ESTRATEGIAS RECURSOS INDICADORES/ | RESPONSABLE
INSTRUMENTOS
© § Participacion | Actividad Dinamica Prof. 30
= E colectiva vivencial con | Dialogo Investigador
) g docente. Lista de cotejo
aE_a‘ Dinamica: La
IS tela de arafia
g § Los roles | Trabajo en | Textos Experto
Q3 como lider | equipo. informativos 1 HORA
< W pedagdgico Estudio de | Plumones
20 casos Papelote
ow ; ;
2 Organizador Cuartillas
£ o grafico
@ : Acompafiam | Actividad Cuartillas Experto
S © iento y | vivencial con 1 HORA
= @ 'S | monitoreo docentes
& 2 S |en soporte | Reflexiones 'y
[&) o .
0o 2 T | pedagodgico | conclusiones.
ST 5 El arbol de
c 82 problemas
‘—g_: Q- | Propuesta Puesta en | Lista de Prof. 30
© (c/)% para mejorar | comln cotejo Investigador
52 o |los Reflexiones y | Hojas  de
- 33 desempefios: | conclusiones papel A4
I . .
o g S | directivos en
o § = | liderazgo
LoD pedagdgico

Roles en gestion pedagdgica

Pompay Vasquez (2013), indican que en la realizacion corresponde la concrecion
de las actividades previstas anteriormente. En esta etapa se organiza funcionamiento del
consejo general, la toma de precauciones respecto de rutina escolar, la planificacion de
clases, las visitas a los cursos por parte del director o gerente, medios y formas de ayuda
administrativa, los procesos de evaluacion formativa y reforzamiento, las formas y medios
de supervision, entre otros.

La labor directiva es sumamente compleja pues debe conocer y manejar eficazmente
todas las dimensiones que componen a la organizacion empresarial, surgiendo de esta
condicion la multitud de funciones que conforman el puesto directivo.

En ese sentido, los directores o gerentes tienen la responsabilidad de ayudar a elevar
las oportunidades de crecimiento profesional y experiencial para todos los integrantes de su
institucion, y no solo ofreciendo un mayor nimero de cursos o talleres, sino preocupandose
por la pertinencia de los mismos y motivando a los trabajadores a asistir, concientizandolos
de la necesidad de mantenerse en el camino del aprendizaje.
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Importancia de la planificacion curricular en el logro de los aprendizajes

Todo proceso sistematizado requiere de un acto de reflexionar, anticipar, organizar y decidir

posibles acciones a ejecutar para el logro de un fin, al que le Ilamamos planificacion, la misma que
se constituye en una hipoétesis de trabajo flexible y abierto. El proceso educativo requiere de una
prevision, organizacién, realizacién y control de los diversos componentes que intervienen en el
proceso de implementacién y desarrollo curricular para el logro de los aprendizajes. Como docente,
previo a iniciar el proceso de planificacion, debe estar seguro sobre el tema a planificar, como lo
hara, con qué recursos, cuando, donde y quiénes seran los actores. Solamente después de formarse
esas ideas procedera a escribirlo. El plan es la idea preconcebida, y la planificacion el medio por el
cual dejamos plasmados el plan. En la docencia, el plan y su respectiva planificacién son
importantes porgue contribuyen a reducir imprevistos durante el desarrollo de la clase y prever
cuéles competencias, indicadores de logro y contenidos se alcanzaran a lo largo de un periodo
determinado. De igual forma, permiten prever las actividades, los recursos y las técnicas de
evaluacion que se utilizaran para asegurar el alcance de los elementos curriculares.
Planificar consiste en alejarse o méas posible de toda improvisacién, anticipando y organizando en
la medida de lo posible las acciones para el proceso de desarrollo de los aprendizajes de los
estudiantes. En conclusion, la planificacion curricular que puede ser a largo, mediano y corto plazo
(programacién anual — unidad didactica — situacién de aprendizaje), o que constituye un proceso
estratégico, sistematico, flexible y participativo que explicita los alcances que tienen los docentes y
a otros en el proceso de aprendizaje. Al ser flexible permite incorporar alguna modificacion de tal
forma gue no haya una reconstruccidn total de la planificacion. La importancia de la planificacion
radica para un uso efectivo del tiempo y prioriza la tarea pedagdgica por encima de las actividades
administrativas que interrumpen el proceso y dispersan el trabajo educativo. En el momento de
planificar es importante que el docente seleccione y disefie actividades mas acordes de acuerdo a
las situaciones de aprendizaje que haya identificado en sus estudiantes.

Elementos y sentido de la planificacion curricular

La planificacién debe iniciar con una reflexién sobre cuales son las capacidades y limitaciones de
los estudiantes, sus experiencias, intereses y necesidades, la tematica a tratar y su estructura légica
(seleccionar, secuenciar y jerarquizar), los recursos, cual es el propdsito del temay cémo se lo va a
abordar pedagdgicamente. En conclusién se debe tener en cuenta los aprendizajes, los estudiantes y
la pedagogia, elementos esenciales para elaborar la planificacién curricular. La planificacion
curricular no debe cefiirse a un formato Unico; sin embargo, es necesario que se oriente a la
consecucién de los objetivos desde los minimos planteados por el curriculo y desde las politicas
institucionales.

La planificacion curricular es uno de los elementos indispensables de la practica docente que
influye en los resultados del aprendizaje de los estudiantes. Con base en el perfil de los escolares de
hoy, caracterizados por su dinamismo y versatilidad, los maestros ya no podemos centrar nuestras
practicas en la ensefianza de contenidos ni podemos improvisar y carecer de organizacién de las
actividades o ver la planificacion como un requisito administrativo plasmado en un buen formato.

La planificacién toma su importancia cuando la vemos como una oportunidad de plantear
situaciones desafiantes que sirvan como detonante para el logro de los aprendizajes esperados, el
desarrollo de las competencias y la obtencion de los estandares curriculares. La planificacion
curricular definida como un elemento sustantivo de la préactica docente para potenciar el
aprendizaje de los estudiantes hacia el desarrollo de competencias. Lo que nos permite a los
docentes contar con una propuesta de trabajo para plantear las situaciones de aprendizaje como un
reto y contextualizarla, organizar las estrategias de trabajo y las formas de evaluacion considerando
las intenciones educativas, los contenidos seleccionados, los recursos y tiempos disponibles, pero
también, prever actuaciones ante posibles contingencias.

Lo mas importante de la planificacion es que sirve para potenciar los aprendizajes, o que nos
permite lo siguiente:

127



VVV V V

Reconocer que los estudiantes aprenden a lo largo de la vida y se involucran en su proceso
de aprendizaje.

Seleccionar estrategias didacticas que propicien la movilizacion de saberes, y de
evaluacion de aprendizajes congruentes con los aprendizajes esperados.

Reconocer que los referentes para su disefio son los aprendizajes esperados.

Generar ambientes de aprendizaje colaborativo que favorezcan experiencias significativas.
Considerar evidencias de desempefio que brinden informacion al docente para la toma de
decisiones y continuar impulsando el aprendizaje de los estudiantes.

Finalmente, la importancia de la planificacion curricular se refleja en los siguientes beneficios:
Para el docente:

>
>
>
>
>

Que las actividades correspondan al perfil, interés, y motivacion de los estudiantes.
Hacer los cambios o adecuaciones de actividades en tiempo y forma.

Promover el aprendizaje, los procesos y el de competencias.

Tener identificados los aprendizajes logrados y las evidencias de desempefio.
Realizar mejoras continuas de todo el proceso educativo aprendizaje

Para los estudiantes:

>
>

>

GUIA

Contar con herramientas para responder a las circunstancias cotidianas, producto de lo
aprendido y desarrollado en clase.

Tener referentes de orientacion del qué, el como y el para qué de las actividades que van a
realizar a lo largo de cada clase o periodo.

Recibir realimentacion sobre los avances y areas de mejora mediante una evaluacion
continua. Poner en préactica diversas estrategias y usar diferentes recursos y materiales para
el logro de los aprendizajes.

DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

I.  PRESENTACION

La presente investigacion tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan estratégico eleva la
gestion administrativa de los directores de la red educativa “Maestros Unidos”, San Pablo - Huabal. La
informacién aqui recabada es para uso exclusivo de la investigacién.

II. DATOS GENERALES
1.1.  Nombre del(a) director:
1.2. LE: Tipo LE: Grados a cargo:
1.3. Observador:
1.4. Fecha: Duracién:

CRITERIOS DE OBSERVACION

~ Valoracion
Items Si | Aveces No
2 1 0

CAPACITACION

1. (El plan de gestién estratégica capacitd a los
directores sobre direccion institucional?

2. ¢(El plan de gestion estratégica capacitd a los
directores en el manejo de personal y archivo?

3. ¢El plan de gestion estratégica capacitd a los
directores en el soporte al desempefio docente?

4. (El plan estratégico desarrolla el liderazgo personal y
profesional de los directores?

5. ¢El plan estratégico promueve una buena imagen
institucional de las escuelas de la red?
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JORNADA DE INTERAPRENDIZAJE N°9
I. INFORMACION GENERAL:

1.1 Denominacién : Estrategias para manejar recursos
1.2 Organizador : Investigador
1.3 Participantes : Investigador, directores
1.4  Sede : Caserio San Pablo Duracion: 6 meses Horas Fecha: 10/ 07/ 14
Il. DESARROLLO DE LA JORNADA
OBJ. CONTENIDO INDICADORES/ | RESPONSABL | DURACION
ESTRATEGIAS | RECURSOS INSTRUMENTOS | E
© § Participacié | Actividad Docentes Prof. 30
S § n colectiva vivencial con | Dinamica Investigador
S8 docente. Lista de cotejo
GE_J‘ = Video:
© .
> despilfarro  de
£ recursos
o3 Recursos: Trabajo en | Textos Experto
g w humanos, equipo. informativos 1 HORA
2 a financieros, | Estudio de | Plumones
s materiales €asos Papelote
E o] Organizador Cuartillas
g grafico
_~§ % 'S | Evaluacion | Autoevaluacié | Cuartillas Experto
® 5 S| del manegjo | n del | Hoja de auto 1 HORA
o g I. de los | desempefio observacién
g5 o | recursos de Actlvujad
» 2| LEydeaula | vivencial con
c o
S =0 docentes
=38 Reflexiones y
528 ﬁ conclusiones.
. & O | Propuesta Puesta en | Lista de Prof. 30
_§ g S| para el uso | comin cotejo Investigador
o $ c | adecuado de | Reflexiones y | Hojas de
< S D | os recursos | conclusiones papel A4

La Red Trabaja cooperativamente

En el contexto de la reestructuracion y, mas en general, del perfeccionamiento de la educacion,
esta solucion cooperativa incluye todos o muchos de los principios siguientes:

e Apoyo moral. La colaboracién refuerza la resolucion, permite que los aspectos vulnerables
se pongan en comin y salgan a la luz y ayuda a que las personas superen los fracasos y
frustraciones que acompafian los cambios en sus primeras etapas que, en otro caso, los
sofocarian e impedirian.

¢ Aumento de la eficiencia. La colaboracion elimina las duplicaciones y la redundancia entre
profesores y asignaturas, dado que las actividades se coordinan y las responsabilidades se
comparten.

e Mejora de la eficacia. La colaboracion mejora la calidad del aprendizaje de los alumnos al
elevar la calidad de la ensefianza de los profesores. La colaboracion estimula la asuncion de
riesgos, una mayor diversidad de estrategias docentes y una sensacion de mayor eficacia
entre los profesores, dado que los estimulos positivos y la retroalimentacion sobre las
consecuencias de las acciones fortalecen su confianza en si mismos. Todas estas cosas
influyen sobre el aprendizaje de los alumnos y lo facilitan.

e Reduccion del exceso de trabajo. La colaboracion permite compartir las cargas y presiones
gue se derivan de unas demandas de trabajo intensificadas y del cambio acelerado, de
manera que cada profesor y cada lider no tiene por qué cargar con todo, él solo.

129




Perspectivas temporales sincronizadas. La colaboracién reduce las diferencias de
perspectiva temporal entre los administradores y los profesores. La participacion en
actividades comunes y la comunicacion crea unas expectativas comunes y realistas con
respecto a las lineas de desarrollo temporal del cambio y la implementacion. Los mismos
principios se aplican también a la sincronizacion de las perspectivas y expectativas
temporales entre profesores y alumnos cuando se convierten en coparticipes en el proceso de
aprendizaje.

Certeza situada. Los dos peores estados del conocimiento son la ignorancia y la certeza. La
colaboracion reduce la incertidumbre y limita el exceso de culpabilidad que, en caso
contrario, invade la docencia, al fijar de comin acuerdo unos limites sobre lo que
razonablemente puede conseguirse en cualquier ambiente. La colaboracion crea también una
confianza profesional colectiva que puede ayudar a los profesores a resistir la tendencia a
depender de falsas certezas cientificas sobre la eficacia docente, la eficacia de las escuelas y
similares. La colaboracion reemplaza las falsas certezas cientificas o las debilitadoras
incertidumbres ocupacionales por las certezas situadas de la sabiduria profesional colectiva
de las comunidades concretas de profesores.

Asertividad politica. La colaboracion, en sus formas mas intensas, capacita a los profesores
para interactuar con mayor confianza en si mismos y mayor asertividad con los sistemas que
los rodean y la multiplicidad de innovaciones, mas 0 menos razonables, que de ellas se
derivan.

La colaboracidn fortalece la confianza para adoptar innovaciones procedentes del exterior, la
prudencia necesaria para retrasar su adopcion y la fortaleza moral para oponerse a ellas. En
ese sentido, también mitiga los efectos de la intensificacion y la sobrecarga antes
mencionados.

Mayor capacidad de reflexion. La colaboracion en el didlogo y la accién constituye una
fuente de retroalimentacion y de comparacion que incita a los profesores a reflexionar sobre
su propia practica. Los otros se convierten en espejos para la practica propia, llevando a la
reflexion sobre ella y a su reformulacién con un sentido mas critico.

Capacidad de respuesta de la organizacion. La colaboracion redne los conocimientos,
pericia y capacidades del profesorado, permitiéndole responder con diligencia a las
cambiantes limitaciones y oportunidades del entorno, examinar de manera proactiva el
ambiente en relacién con los cambios por venir y descubrir las oportunidades que pueda
ofrecer.

Al incorporar a los participes de ese ambiente -padres, empresas, comunidades, etc.- al
proceso cooperativo, se refuerza ain mas la celeridad y la adecuacion de las respuestas de las
escuelas y profesores.

Oportunidades para aprender. La colaboracidn incrementa las oportunidades que tienen
los profesores para aprender unos de otros entre aulas, entre departamentos y entre escuelas.
La colaboracion constituye una poderosa fuente de aprendizaje profesional, para realizar
mejor la tarea. En las organizaciones cooperativas, la totalidad es mayor que la suma de sus
partes.

Perfeccionamiento continuo. La colaboracion estimula a los profesores a no contemplar el
cambio como una tarea que terminar, sino como un proceso sin fin de perfeccionamiento
continuo en una busqueda asintética de la maxima excelencia, por una parte, y de nuevas
soluciones a los problemas que surgen con mayor rapidez cada vez, por otra. Por su forma de
promover la reflexion compartida, el aprendizaje profesional y la recoleccion de los saberes
y destrezas de todos, la colaboracién constituye una premisa fundamental del aprendizaje en
la organizacion.
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Manejo de recursos

Es la capacidad y preparacion que tienen los responsables de la gestion
administrativa para el tratamiento de informaciones documentales;de captacion de
recursos humanos: seleccion, reclutamiento, contratacion de personal: valoracion de
puestos, retribuciones, convenios, negociaciones y de control personal: nominas,
absentismo, disciplina, etc.

En esta concepcion se concibe a la calidad compuesta por tres dimensiones:
eficacia, resultados de aprendizaje alcanzados; relevancia, fines pertinentes; y procesos:
medios empleados. Se propone un trato diferenciado, pero no discriminatorio, de
acuerdo a las necesidades que presente cada institucion, en cuanto a curriculo,
calendario escolar, docentes, recursos materiales, entre otros.

Garcia y Poyato (2009) identifican cinco perspectivas clave en la direccion
escolar. Personal: actitud, disposicion y comunicacion; organizacional: teoria del
liderazgo, dinamicas de grupo, procesos de cambio; liderazgo instruccional: construir
una comunidad de aprendizaje profesional; comunidad: igualdad, inclusion,
compromiso; estadisticas educacionales: interpretacion, responsabilidad y accion.

Como se puede interpretar, todos los esfuerzos de reorganizacion del sistema van
orientados ya no nada mas a alcanzar la cobertura prevista, sino al logro de la calidad
educativa, entendida como el grado 6ptimo de una relacion diadica entre dos factores o
elementos.

Es necesario mencionar a Coto (2009, p.106) que manifiesta que el logro de
resultados concretos mediante la utilizacion dptima de recursos, sélo es posible con un
desempefio exitoso de quienes hacen posible la consecucion de objetivos
organizacionales, las personas. Para ello todos los contribuyentes organizacionales
tienen que saber muy bien lo que deben hacer, saber hacer muy bien lo que deben lograr
y querer hacer lo que se debe hacer.”

Para Pompa y Vasquez (2013, p. 25), la capacidad de articular los recursos de
que se disponen de manera de lograr lo que se desea, es una visién que evoca la
supervivencia de una organizacion desde sus procesos, sugiere concebir la gestion como
"la generacién y manutencién de recursos y procesos en una organizacion para que
ocurra lo que se ha decidido que ocurra. La administracion de recursos humanos
implica: administrar eficazmente nuestro tiempo, establecer limites y desconectarse del
trabajo fuera de la jornada laboral, dormir el tiempo necesario, hacer ejercicios, seguir
un régimen alimenticio equilibrado, buscar autoformacién constante, aspectos positivos
ante situaciones adversas, plantearse objetivos reales y factibles de conseguir, mejorar
nuestra inteligencia emocional, valorar nuestros aspectos positivos, desarrollar formas
de relajarnos, practicar la asertividad y otras habilidades sociales y administrar los
servicios de publicacion, transporte, mantenimiento, seguridad y atencion a los usuarios.

Hay acciones que se tiene que realizar para que los recursos materiales sean
correctamente utilizados: Mantener actualizado el margesi de bienes inmuebles,
efectuando el saneamiento fisico-legal. Mantener actualizados, la base de datos del
registro escalafonario, en inventario de bienes patrimoniales y el acervo documental de
la entidad. Evaluar el potencial de los recursos materiales y patrimoniales es
fundamental para demostrar que somos competentes y competitivos.
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GUIA DE OBSERVACION SOBRE LA APLICACION DEL PLAN ESTRATEGICO

PRESENTACION
La presente investigacion tiene como objetivo demostrar que la aplicacion de un plan estratégico eleva la
gestion administrativa de los directores de la red educativa “Maestros Unidos”, San Pablo - Huabal. La

informacién aqui recabada es para uso exclusivo de la investigacién.

DATOS GENERALES
Nombre del(a) director:
I.E: Tipo LE: Grados a cargo:
1.3. Observador:
Fecha: Duracion:

CRITERIOS DE OBSERVACION

items

Valoracion

Si
2

A veces
1

No

DESARR9OLLO DE PROCSOS

¢El plan de gestion estratégica capacitdé a los
directores para la construccion participativa del plan
anual de trabajo?

¢El plan de gestion estratégica capacitdé a los
directores para involucrarse y dirigir la construccion
del proyecto educativo institucional?

¢El plan de gestion estratégica ayud6 a implementar
los proyectos de gestion del PEI?

¢El plan de gestion estratégica ayudo a adecuar el
proyecto curricular institucional?

¢El plan de gestién estratégica prepara a los directores
para proyectarse a la comunidad?

¢El plan de gestion estratégica ayudd a captar e
involucrarse en las necesidades mas urgentes de la
comunidad?
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GUIA DE OBSERVACION PARA EVALUAR EL PLAN DE GESTION

ESTRATEGICA

l. DATOS GENERALES

1.1. LE:

Lugar:

1.2. Ciclo:

1.3. Investigador:

1.4. Fecha:

Grado: ................

Seccion:

Duracion:

Il.  INDICACIONES:
Lee cuidadosamente cada pregunta y marca en la columna de la derecha el numero que

corresponda de acuerdo a tu observacion.

Indicadores

Cuestionario

Opciones de respuesta

Nuncal

Casi
nunca
1

Ocasional
mente
2

Casi
siempre
3

Siempre
4

Desarrolla  un
clima afectivo
favorable

¢El plan estratégico estimula la
sensibilidad del director para
comprender sentimientos,
pensamientos e interpretar la
conducta de los demas actores
educativos?

¢El plan estratégico brinda
oportunidades para que los
directores compartan con sus
comparieros sus experiencias en
una ambiente de armonia y
amistad?

Promueve la
reflexion sobre
la practica
directiva y de
RED

¢El plan estratégico desarrolla
jornadas de reflexion sobre la
practica de gestion escolar?

¢El plan estratégico brinda
oportunidades a los directores
para identificar 'y  hallar
soluciones a dificultades
encontradas en la gestion escolar?

Estimula las
iniciativas
colectivas

¢El plan estratégico ayuda a los
directores a reconocer logros y
distinciones personales y
profesionales de los demas
trabajadores?

¢El  plan estratégico prevee
estimulos para los directores de la
RED por acciones destacadas?

Incrementa
conocimientos

¢El plan de gestion estratégica
capacitd a los directores sobre
direccion institucional?
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sobre  gestion | g ,El plan de gestion estratégica
institucional 'y capacito a los directores en el
administrativa manejo de personal y archivo?
Incrementa 9. (El plan de gestion estratégica
conocimientos desarrollé talleres a los directores
sobre  gestion en la clonstrr)uccién de proyectos
- curriculares?
pedagogica 10. ¢El plan de gestion estratégica
capacitd a los directores en el
soporte al desempefio docente?
Desarrolla el | 11. (El plan estratégico desarrolla el
liderazgo liderazgo personal y profesional
institucional de los directores?

12. (El plan estratégico promueve
una buena imagen institucional
de las escuelas de la red?

Desarrolla 13. (El plan de gestion estratégica
capacidades capacitd a los directores para la
para la construcciéon  participativa  del
elaboracion de plan anual de traba_Jg? —
instrumentos de 14. (El plqn de gestl_on estratégica
o capacité a los directores para
gestion involucrarse y  dirigir la
construccién del proyecto
educativo institucional?
Desarrolla 15. (El plan de gestion estratégica
capacidades ayud6 a implementar los
para la proyectos de gestion del PEI?
implementacion | 16. (El plan de gestion estratégica
de proyectos de ayud6 a adecuar el proyecto
gestion curricular institucional?
Desarrolla 17. (El plan de gestion estratégica
capacidades prepara a los directores para
para gestion proyectarse a la comunidad?
interinstitucional | 18. ¢(El plan de gestion estratégica

ayudo a captar e involucrarse en
las necesidades mas urgentes de
la comunidad?

iGracias por tu respuesta!
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APENDICE 03

FICHA TEQNICA DE LA GUIA DE OBSERVACION PARA VALORAR EL PLAN
DE GESTION ESTRATEGICA

1. Nombre del instrumento:
Guia de observacion para valorar el Plan de gestion estratégica.

2. Autores del instrumento.

Creado por:
Br. Ismael Mondragén Silva

3. Objetivo instrumento.

Verificar y contrastar cualitativa y cuantitativamente las limitaciones y fortalezas del
Plan de gestion estratégica en el desempeno de los directores, Red Educativa “Maestros
Unidos”, San Pablo, 2014.

4. Usuarios.

Son los expertos que validan el Plan, se expresa en verificar la funcionalidad y
pertinencia del Plan de gestion estratégica en el desempefio de los directores Red
Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo- Huabal, 2014.

5. Modo de aplicacion.

1° El presente instrumento de evaluacion esta estructurado en base a 18 items, los cuales
tienen relacién con los indicadores de las dimensiones: Dimension Sensibilizacion
(items 01, 02, 03; 04, 05, y, 06); Capacitacion (items 07, 08, 09, 10, 11,12, 13, y, 14); y
Desarrollo de procesos (Items 15, 16, 17, 18, 19 y 20). Las dimensiones antes descritas
se corresponden con la variable independiente: Plan de gestion estratégica.

2° El instrumento se aplicé para verificar la influencia del Plan de gestion estratégica en
el desempefio de los directores Red Educativa “Maestros Unidos”, San Pablo — Huabal,
2014,

3° La guia de observacion se aplico desde el momento que se disefié el Plan de gestion

estratégica. El proceso del llenado se realiz6 por expertos y se utiliz6 como materiales
un boligrafo y un borrador.
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6. Estructura de los instrumentos

Variable Dimensiones Indicador items
Desarrolla un clima afectivo favorable items 01
. items 02
= o Promueve la reflexion sobre la practica | jiems 03
%” Sensibilizacion directiva y de RED ftems 04
o =
E Estimula las iniciativas colectivas Items 05
= Items 06
?% Incrementa conocimientos sobre gestion | jiems 07
S institucional y administrativa ftems 08
S Capacitacion Incrementa _Conocimientos sobre [tems 09
3 gestion pedagogica Items 10
& Desarrolla el liderazgo institucional ltems 11
% Items 12
% Desarrolla  capacidades  para la | jiems 13
é elaboracidn de instrumentos de gestion ftems 14
(3} H e
E Beeaill i _DeslarroIIa}[ _Icagaudadest OIpara i la items 15
o DroCesos implementacion de proyectos de gestion | jiems 16
Q0
2 Desarrolla  capacidades para gestion | jiems 17
g interinstitucional ftems 18
7. Escala.
7.1 Escala general.
Escala Puntaje Rango
Siempre -Muy bueno 4 [55-72]
Casi siempre — Bueno 3 [ 37 - 54]
A veces — Regular 2 [19 — 36]
Nunca — Malo 1 [ 00 -18]
7.2 Escala especifica.
Dimensiones
S Sensibilizacién Capacitacion el ok
P procesos
Siempre -Muy i i i
bUEeno [19-24] [25-32] [19-24]
Casi siempre -
BLENo [08-18] [17-24] [08-18]
A veces - Regular | [07-12] [07-16] [07-12]
Nunca - Malo [00-06] [00-08] [00-06]
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APENDICE 04

Matriz general de datos: Pre test

PRETEST DIMENSION LIDERAZGO-PRETEST

DOCENTES ENCUESTADOQS | Item01 Item02 Item03 Item04 Item05 Item06 Puntos Nivel

D01 2 2 3 2 2 2 13 Satisfactorio
D02 2 2 2 3 2 1 12 Regular

D03 1 3 1 1 2 3 11 Regular

D04 3 1 3 3 2 2 14 Satisfactorio
D05 3 3 1 1 2 2 12 Regular

D06 1 1 2 2 2 3 11 Regular

D07 2 2 2 2 1 1 10 Regular

D08 3 1 2 1 2 1 10 Regular

D09 3 1 1 1 2 1 9 Regular

D10 3 2 1 2 2 2 12 Regular

D11 2 2 3 2 1 2 12 Regular

D12 2 2 2 2 2 1 11 Regular

D13 1 1 1 3 3 1 10 Regular

D14 2 1 2 2 2 3 12 Regular

D15 3 3 3 3 2 2 16 Satisfactorio
D16 1 3 2 1 2 2 11 Regular

D17 2 2 3 2 1 1 11 Regular

D18 3 1 2 1 2 1 10 Regular

D19 3 1 2 2 2 3 13 Satisfactorio
D20 3 2 2 3 2 2 14 Satisfactorio
D21 1 2 2 2 1 2 10 Regular

D22 2 2 3 1 2 2 12 Regular

D23 2 2 2 2 2 2 12 Regular

D24 2 1 2 2 3 2 12 Regular

D25 3 2 2 2 3 2 14 Satisfactorio
X.Med 2.2 1.8 2.04 1.92 1.96 1.84 11.76

Desvest 0.76 0.71 0.68 0.70 0.54 0.69 1.61

CV% 34.72 39.28 33.13 36.58 27.48 37.39 13.73
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DIMENSION : DESARROLLO DE LOS DEMAS —-PRE TEST

ItemO7 | ltemO08 | Item09 | Item10 | Item11 | Item12 | ltem13 | ltem14 | Puntos | Nivel
3 2 1 2 3 2 1 2 16 Regular
2 2 1 3 2 2 1 3 16 Regular
3 2 2 2 2 2 1 2 16 Regular
2 3 2 1 1 2 2 1 14 Regular
1 2 1 3 2 2 1 1 13 Regular
2 2 2 2 2 1 2 2 15 Regular
1 1 1 2 1 1 1 2 10 Regular
2 1 2 2 1 1 2 2 13 Regular
3 2 2 2 1 1 2 2 15 Regular
1 1 1 1 2 2 1 3 12 Regular
2 1 2 2 2 2 2 1 14 Regular
2 2 2 1 2 2 2 1 14 Regular
2 2 1 2 2 2 1 2 14 Regular
2 2 2 2 2 2 1 2 15 Regular
1 1 1 2 1 1 1 2 10 Regular
2 1 2 2 2 1 2 2 14 Regular
1 2 1 1 2 2 1 1 11 Regular
2 1 3 2 2 1 3 2 16 Regular
2 1 2 2 2 1 2 2 14 Regular
1 1 2 1 1 2 1 1 10 Regular
2 1 1 2 2 1 1 2 12 Regular
1 2 3 2 1 2 3 2 16 Regular
2 2 1 2 2 2 1 2 14 Regular
2 1 2 2 1 1 2 2 13 Regular
1 1 2 2 2 1 2 2 13 Regular
1.8 1.56 1.68 1.88 1.72 1.56 1.56 1.84 13.6

0.65 0.58 0.63 0.53 0.54 0.51 0.65 0.55 1.91

35.86 |37.38 [37.33 [27.98 |31.49 |32.48 |41.71 [30.10 |14.08
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GENERAL -DESEMPENO
DIMEN SION : PROFESIONALISMO-PRE TEST DIRECTORES
ltem15 |ltem16 |Item17 |Item18 |Item19 |Item20 |Puntos | Nivel TOTAL NIVEL
3 2 1 2 2 2 12 Regular 41 Satisfactorio
1 2 2 2 1 3 11 Regular 39 Regular
1 2 2 2 2 2 11 Regular 38 Regular
2 1 2 2 2 1 10 Regular 38 Regular
3 2 2 3 1 2 13 Satisfactorio | 38 Regular
2 3 1 1 2 2 11 Regular 37 Regular
1 2 1 1 2 1 8 Regular 28 Regular
2 1 2 3 3 2 13 Satisfactorio | 36 Regular
2 2 1 2 2 2 11 Regular 35 Regular
2 3 2 2 1 3 13 Satisfactorio | 37 Regular
2 1 2 2 2 2 11 Regular 37 Regular
2 1 1 2 2 1 9 Regular 34 Regular
1 2 2 2 1 2 10 Regular 34 Regular
2 3 2 1 2 3 13 Satisfactorio | 40 Satisfactorio
3 2 1 1 1 2 10 Regular 36 Regular
2 2 3 1 2 2 12 Regular 37 Regular
2 2 2 2 1 1 10 Regular 32 Regular
2 1 2 1 3 2 11 Regular 37 Regular
1 2 2 1 2 2 10 Regular 37 Regular
2 2 1 1 1 3 10 Regular 34 Regular
1 1 2 2 1 2 9 Regular 31 Regular
2 1 1 1 1 2 8 Regular 36 Regular
2 2 2 2 2 2 12 Regular 38 Regular
2 3 3 2 3 1 14 Satisfactorio | 39 Regular
2 2 2 2 3 2 13 Satisfactorio | 40 Satisfactorio
1.88 1.88 1.76 1.72 1.8 1.96 11 36.36
0.60 0.67 0.60 0.61 0.71 0.61 1.63 2.97
31.91 35.42 33.93 35.68 39.28 31.17 14.85 8.17
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APENDICE 05

Matriz general de datos: Post test

DIMENSION LIDERAZGO-POST TEST

DOCENTES Iltem01 |Item02 |Item03 |Iltem04 |IltemO5 |Item06 |Puntos | Nivel

D01 3 3 3 2 2 2 15 Satisfactorio
D02 4 4 3 3 2 2 18 Satisfactorio
D03 4 3 2 3 2 1 15 Satisfactorio
D04 4 2 2 2 3 4 17 Satisfactorio
D05 3 4 2 3 3 2 17 Satisfactorio
D06 2 1 3 1 2 1 10 Regular

D07 3 2 3 3 2 3 16 Satisfactorio
D08 3 2 3 4 3 4 19 Sobresaliente
D09 2 2 3 2 3 3 15 Satisfactorio
D10 3 3 4 3 3 3 19 Sobresaliente
D11 3 3 3 2 2 2 15 Satisfactorio
D12 4 4 3 3 2 2 18 Satisfactorio
D13 2 2 2 3 2 3 14 Satisfactorio
D14 2 2 3 2 2 4 15 Satisfactorio
D15 3 2 2 4 1 2 14 Satisfactorio
D16 3 4 1 1 2 1 12 Regular

D17 3 3 4 2 1 3 16 Satisfactorio
D18 3 2 3 4 3 4 19 Sobresaliente
D19 2 2 3 1 3 3 14 Satisfactorio
D20 3 3 3 3 3 3 18 Satisfactorio
D21 3 2 3 1 2 3 14 Satisfactorio
D22 2 1 2 2 3 3 13 Satisfactorio
D23 2 2 1 3 3 2 13 Satisfactorio
D24 2 1 3 1 3 3 13 Satisfactorio
D25 2 3 3 3 2 2 15 Satisfactorio
X.Med 2.8 2.48 2.68 2.44 2.36 2.6 15.36 #iDIV/0!
Desvest 0.71 0.92 0.75 0.96 0.64 0.91 2.34 #iDIV/0!
CV% 25.25 37.03 27.92 39.38 27.02 35.11 15.25 #iDIV/0!

Fuente: Trabajo de campo
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DIMENSION: DESARROLLO DE LOS DEMAS —POST TEST

Iltem07 |ItemO8 |ltem09 |Item10 |ltem1l |Iltem12 |Item13 |Iltem14 |Puntos | Nivel

3 3 3 3 3 2 3 2 22 Satisfactorio
3 3 2 2 4 4 2 2 22 Satisfactorio
2 2 2 4 2 2 2 2 18 Satisfactorio
2 2 2 2 2 2 2 4 18 Satisfactorio
3 2 4 2 2 2 2 2 19 Satisfactorio
2 4 4 2 2 4 4 2 24 Satisfactorio
3 2 2 4 3 2 3 3 22 Satisfactorio
2 2 4 3 2 2 2 4 21 Satisfactorio
4 4 3 2 4 4 2 3 26 Sobresaliente
2 2 2 3 2 3 2 3 19 Satisfactorio
2 3 3 3 3 2 3 2 21 Satisfactorio
3 3 2 2 2 2 2 2 18 Satisfactorio
4 2 2 2 2 2 2 2 18 Satisfactorio
2 2 2 4 2 2 3 4 21 Satisfactorio
3 2 4 2 2 2 2 2 19 Satisfactorio
2 4 4 2 4 4 4 2 26 Sobresaliente
2 2 2 2 3 2 3 3 19 Satisfactorio
4 4 4 3 3 4 4 4 30 Sobresaliente
4 4 3 2 4 4 2 2 25 Sobresaliente
2 2 3 3 2 3 2 3 20 Satisfactorio
2 3 2 2 1 2 2 2 16 Regular

1 2 1 2 2 3 3 3 17 Satisfactorio
2 1 1 2 1 2 3 2 14 Regular

2 1 2 1 2 2 2 3 15 Regular

1 1 3 1 3 2 3 3 17 Satisfactorio
2.48 2.48 2.64 2.4 2.48 2.6 2.56 2.64 20.28

0.87 0.96 0.95 0.82 0.87 0.87 0.71 0.76 3.77

35.15 38.82 36.07 34.02 35.15 33.31 27.80 28.68 18.59
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DESEMPENO DE
DIMENSION : PROFESIONALISMO DIRECTORES
Item15 |Iltem16 |ltem17 |ltem18 |Item19 |Item20 |Puntos | Nivel TOTAL | NIVEL
3 3 2 2 2 2 14 Satisfactorio |51 Satisfactorio
4 4 3 3 2 2 18 Sobresaliente |58 Satisfactorio
2 2 2 3 2 2 13 Satisfactorio |46 Satisfactorio
4 2 2 2 4 2 16 Satisfactorio |51 Satisfactorio
2 4 2 2 3 2 15 Satisfactorio |51 Satisfactorio
2 4 4 2 2 4 18 Sobresaliente |52 Satisfactorio
3 2 2 2 2 3 14 Satisfactorio |52 Satisfactorio
3 2 3 2 3 2 15 Satisfactorio |55 Satisfactorio
2 2 3 2 2 2 13 Satisfactorio |54 Satisfactorio
3 3 4 3 3 3 19 Sobresaliente |57 Satisfactorio
2 2 2 1 2 3 12 Regular 48 Satisfactorio
2 3 2 2 2 3 14 Satisfactorio |50 Satisfactorio
4 2 2 2 3 3 16 Satisfactorio |48 Satisfactorio
3 2 3 2 2 2 14 Satisfactorio | 50 Satisfactorio
2 4 2 2 2 4 16 Satisfactorio |49 Sobresaliente
3 2 3 2 2 2 14 Satisfactorio |52 Satisfactorio
2 2 3 2 4 2 15 Satisfactorio |50 Satisfactorio
2 2 2 3 4 2 15 Satisfactorio |64 Sobresaliente
2 3 2 3 2 4 16 Satisfactorio |55 Satisfactorio
4 3 2 3 4 2 18 Sobresaliente |56 Satisfactorio
2 2 2 2 2 3 13 Satisfactorio |43 Satisfactorio
3 3 3 2 2 2 15 Satisfactorio |45 Satisfactorio
1 3 2 2 3 2 13 Satisfactorio |40 Satisfactorio
2 3 3 2 3 1 14 Satisfactorio |42 Satisfactorio
2 2 2 2 3 2 13 Satisfactorio |45 Satisfactorio
2.56 2.64 2.48 2.2 2.6 2.44 14.92 50.56
0.82 0.76 0.65 0.50 0.76 0.77 1.85 5.42
32.05 |28.68 |26.34 |22.73 |29.38 |31.48 |12.38 10.73
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ANEXO 01

INFORME DEL JUICIO DE EXPERTO

1. TITULO DEL INFORME DE INVESTIGACION

PLAN DE GESTION ESTRATEGICA PARA EL DESEMPENO DE LOS DIRECTORES DE LA RED EDUCATIVA
“MAESTROS UNIDOS", SAN PABLO - HUABAL, 2014

2.-INSTRUMENTO

GUIA DE ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO DE LOS DIRECTORES DE LA RED EDUCATIVA "MAESTROS
UNIDOS", SAN PABLO - HUABAL, 2014

3.- EXPERTO:
3.1 APELLIDOS Y NOMBRES Rearasvo CASTRO E¢neER
3.2 INSTITUCION EDUCATIVA : APLICACION =~ Nictor AMNDRES BEcCaumpE "’
3.3 GRADO ACADEMICO . HAGIS7TER Ef+ EDUcAcion EDUCHATIVA
4.- FECHA : Jaén mayo de 2014
5.- VALORACION : DE ACUERDO (2y MEDIANAMENTE (1) EN DESACUERDO (0)

6.- OPINION DEL EXPERTO: E{ /N STRUMEMTG CUNPLE COM _L0S REDuISizes BAsicos PARD SEa

APeci capo EN s NuEsTrea
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Variable

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

—— -

VALORACION DEL EXPERTO
De [ Medianaments] En desacuerdo |

de acuerdo (1) @

V.D
DESEMPENO DE LOS DIRECTORES

Promueve una visiéon

comun

1. (Los directores reconocen las conductas valiosas y
actitudes  positivas de  quienes  comparten
responsabilidades de la |.E y aula?

2. JLos dimctores propician un adecuado clima de
trabajo, basado en el respeto, la comunicacion,
solidaridad y responsabilidad compartida?

Reconoce la autoridad
de los demas

3. ¢Los directores asumen decisiones consensuadas y
responsabilidades compartidas?

4, ¢Los directores delegan autonidad y
responsabilidades a los demés agentes educativos
de la escuela?

Ayuda E
conciencia
organizacional

tomar

5. ¢los directores coordinan permanentemente las
acciones educativas con los directivos, docentes y

><><x><><><s§

%«M?
6 ¢ directores gestiona espacios para que los

agentes educativos se organicen en funcidn al buen
desempefio escolar

DESARROLLO DE LOS DEMAS

Ayuda a captar las
necesidades de la Red
Educativa

7. JLos directores se muestran abiertos y flexibles a las
nuevas ideas que genere innovacion en la RED?

8. 4Los directores usan estralegias variadas para
atender necesidades, intereses y requerimientos de
las escuelas de la RED?

Y | X

Desarrolla la
cooperacion mutua

'mbdaranalwayaqdpoawdbaﬂnmm?

Promueve la gestion
de oportunidades

11.¢Los directores mantienen comunicacion fluida y
concerfan con los agentes locales del édrea de
influencia de la escuela?

12. ¢Los directores gestionan convenios y/acuerdos con
’oou Mudonn? para mejorar la gestion escolar de
la escuela

13. s Los directores promuevan la convivencia armoniosa

de los actores educativos en el marco del reglamento

X[ x| x |y
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Promueve la solucion
de conflictos escolares

institucional?

14. ¢Los directores median positivamente en la solucion
de conflictos?

PROFESIONALISMO

Promueve un buen
mangjo de recursos

15. ¢Los directores muestran capacidad de articular y
gestionar los recursos maleriales, educativos y
econémicos para Jograr las los  objetivos
institucionales?

16. ¢Los directores promueven el uso racional de Jos
recursos haciendo control y seguimiento oportuno?

Dirige la construccién
de proyectos de
gestion de Red e
institucional

17. (Los directores lideran la construccion de proyectos
de gestion escolar para las escuelas de la RED?

18. 4Los directores promueven la elaboracién de
proyectos de Innovacion e Implementadores que
respondan a las necesidades educativas de la RED?

Dirige la construccion
de proyecto de gestion
pedagogica de RED

19, ¢Los directores lideran la elaboracién y actualizacién
de proyeclo curricular de escuela en el marco de la
propuesta pedagégica?

20. ;sLos directores manejan Informacién y estrategias
actualizadas para las adecuaciones curiculares de
aula?

2 19 1% Seli] Je- ¥

DNI....« 7.72.
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INFORME DEL JUICIO DE EXPERTO

1. TITULO DEL INFORME DE INVESTIGACION

PLAN DE GESTION ESTRATEGICA PARA EL DESEMPENO DE LOS DIRECTORES DE LA RED EDUCATIVA
"MAESTROS UNIDOS", SAN PABLO — HUABAL, 2014

2.-INSTRUMENTO

GUIA DE ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO DE LOS DIRECTORES DE LA RED EDUCATIVA "MAESTROS
UNIDOS", SAN PABLO — HUABAL, 2014

3.- EXPERTO:
3.1 APELLIDOS YNOMBRES : FERWNAMDEZ CHAMAYA ADAMASIOR
3.2 INSTITUCION EDUCATIVA :  TEspp "' Victor AMNDRES BE<aumoE”
3.3 GRADO ACADEMICO L MAGYSTER EM INVESTIGACLON Y _EDucact on  SUPERIOR
4.- FECHA : Jaén mayo de 2014
5.- VALORACION : DE ACUERDO (2] MEDIANAMENTE (1) EN DESACUERDO (0)

6.- OPINION DEL EXPERTO: E¢ /nus7punemnzo Glun DE ENCucstm TIENE ia CONEREMciA ©OBIe7 vidan Y

COME1aBrLIpap MECESARiA PHRp SER ArcichPo
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Variable

Indicadores

Reactivos

VALORACION DEL EXPERTO
[ Wodianamonie] En Gesacuerdo |

dCuerdy
@

Motianamere
a6 scuendo (1)

dosacuerdo
0)

V.D
DESEMPENO DE LOS DIRECTORES

LIDERAZGO

Promueve una vision
comdun

1. ¢Los directores reconocen las conductas valiosas y
actitudes  positivas de quienes comparten
responsabilidades de la |.E y aula?

2. ¢Los directores propician un adecuado chima de
trabajo, basado en el raspeto, la comunicacion,
solidaridad y responsabilidad compartida?

Reconoce la autoridad
de los demas

3. ¢Los directores asumen decisiones consensuadas y
responsabilidades compartidas?

4. ¢(lLos directores delegan autoridad  y
responsabilidades a los demds agentes educativos
de la escuela?

Ayuda a
conclencia
organizacional

tomar

5. jlos directores coordinan permanentemente las
acciones educativas con los directivos, docentes y
padres de familia?

6. ¢Los direclores gestiona espacios para que los
agentes oducativos se organicen en funcion al buen

desempeno escolar

DESARROLLO DE LOS DEMAS

Ayuda a captar las
necesidades de la Red
Educativa

7. ¢lLos directores se muestran ablertos y flexibles a las
nuevas ideas que genere innovacion en la RED?

8. (los directores usan estralegias vanadas para
atender necesidades, intereses y requerimientos de
las escuelas de la RED?

Desarrolla la
cooperacion mutua

9. ;jlos directores  asumen  decisiones y

10. ; Los directores promueven acciones educativas para
trabajar en grupo y equipos sin discriminarse?

Promueve la gestion
de oportunidades

11.¢Los directores mantienen comunicacion fluida y
concertan con los agentes locales del drea de
influencia de la escuela?

12. ; Los directores gestionan convenios y/acuerdos con
olras instituciones para mejorar la gestion escolar de
la escuela?

13. ¢ Los direclores promuevan la convivencia armoniosa
de los actores educativos en el marco del reglamento

NER] PSS I IS = N X s
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Promueve la solucion

institucional?

de conflictos escolares | ;4 o¢ directores median positivamente en la solucion
de confiictos? /
Promueve un buen |15 ;Los directores muestran capacidad de articular y
manejo de recursos gestionar fos recursos materiales, educativos y
econdmicos para lograr las los objetivos /
institucionales?
16. ;Los directores promuéven el uso racional de los 7
% __recursos haciendo control y seguimiento oportuno?
= Dirige la construccion | 17. jLos directores fideran la construccion de /
g de proyectos de de gestion escolar para ias escuelas de la RED?
8 i6n de Red e |'0-¢LoS dwectores promueven la elaboracion de
& ges proyeclos de Innovacién e implementadores que 7/
institucional mammmwumv
Dirige la construccion | 19. ¢ Los directores lideran la elaboracion y actualizacion
de proyecto de gestion dopfonaowm?domm.ndmdah
pedagogica de RED 1557 705 directores manejan informacion y estrategias
actualizadas para las adecuaciones curriculares de /
avla?
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ANEXO 02

Requiere de una sola aplicacion del instrumento y se basa en la medicion de la respuesta del sujeto con respecto a los items del

instrumento.

Validacion del instrumento guia de encuesta
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Entre mas cerca de 1 esta a, mas alto es el grado de confiabilidad

EF_CALA DEFIABILIDADDEL INSTRUMENTO GUIA DE ENCUESTA

—
Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 0.89 1
0% de confiabilidad en 100% de confiabi-
la medicién (la medicion esta lidad en la medi-
contaminada de error) cion (no hay error)
Resumen del procesamiento de los casos
N %

Casos Validos 25 100.0

Excluidos(a) | 0 .0

Total 25 100.0

(a) Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de | N de
Cronbach elementos
.893 20

Estadisticos de los elementos

Desviacion

Media tipica N
ltem01 1.84 .554 25
[tem02 1.80 577 25
Item03 1.92 572 25
Item04 1.84 .554 25
Item05 | 1.096 .539 25
Iltem06 | 1.84 .688 25
ItemQ7 1.80 .645 25
ltem08 1.68 .748 25
Item09 | 1.68 .690 25
Item10 | 1.88 .526 25
Item1l 1.72 542 25
lteml12 | 1.68 .690 25
ltem13 | 1.84 .800 25
Item14 1.84 .554 25
Item15 1.68 .690 25
Iteml6 | 1.84 .688 25
Item17 1.76 597 25
Iteml18 | 1.64 .638 25
Item19 1.76 723 25
ltem20 | 1.96 611 25
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Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de la Alfa de
escala si se | escala si se | Correlacion Cronbach si
elimina el | elimina el | elemento-total | se elimina el
elemento elemento corregida elemento

ItemO1 | 34.12 50.193 .345 .892

Item02 34.16 47.557 .668 .883

Item03 | 34.04 48.123 .600 .885

ltem04 | 34.12 49.360 .455 .889

ItemO5 | 34.00 48.917 531 .887

Item06 | 34.12 48.943 .394 .891

Item07 34.16 51.390 151 .898

Item08 | 34.28 45.460 712 .881

Item09 | 34.28 47.127 591 .885

ltem10 | 34.08 51.743 157 .896

ltemll | 34.24 51.357 .201 .895

ltem12 | 34.28 45.710 752 .880

ltem13 | 34.12 43.610 .848 .875

ltem14 | 34.12 49.610 422 .890

Item15 | 34.28 46.877 619 .884

ltem16 | 34.12 44.610 .884 .875

ltem17 34.20 51.417 167 .897

ltem18 | 34.32 47.643 .586 .885

ltem19 | 34.20 46.833 591 .885

Item20 | 34.00 49.333 .408 .890

Estadisticos de la escala
Desviacién N de
Media Varianza tipica elementos
35.96 53.207 7.294 20
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: Ismael Mondragén Silva.
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APENDICE 06

: Gestion de Liderazgo, Cultura y Clima Institucional.
: Liderazgo Participativo como factor del desarrollo de las Instituciones Educativas.
: Plan de Gestion Estratégica para el desempefio de los directores de la red educativa “Maestros Unidos” San

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y SUB | INDICADORES METODOLOGIA
VARIABLES
¢(Cudl es la | GENERAL La aplicacion del plan | V. independiente ¢ Desarrolla un clima afectivo favorable % Unidad de anélisis 13

influencia de la
aplicacion del
plan de gestion
estratégica en el
desempefio de los
directores de la
Red Educativa
“Maestros
Unidos”,San
Pablo , Huabal,
2014,

Determinar la influencia de la aplicacién
del plan de gestiéon estratégica en el
desempefio de los directores de la red
Educativa “Maestros Unidos” San Pablo
—Huabal 2014.

ESPECIFICOS

A. Diagnosticar el nivel de desempefio de
los directores de la red educativa
“Maestros Unidos” San Pablo-Huabal
2014.

B. Disefiar y aplicar un plan de gestion
estratégica para la mejora de la gestion
de los directores de la red educativa
“Maestros Unidos” San Pablo — Huabal
2014.

D. Evaluar los resultados obtenidos del
pre test post test después de la aplicacién
del plan de gestion estratégica en el
desempefio de los directores de la red
educativa “Maestros Unidos” San Pablo
de Huabal.

de gestion estratégica
influye

significativamente en
la mejora del
desempefio de los
directores de la red
educativa  “Maestros
Unidos” San Pablo de
Huabal.

Plan de gestion estratégica.

SUB VARIABLES
a. Sensibilizacion

b. Capacitacion

c. desarrollo de los
procesos

V. Dependiente
Desempefio de los

directores.
Sub. Variables
a. Liderazgo
b. Desarrollo de los deméas

c. Profesionalismo

Promueve la reflexion sobre la politica directiva de
red.
Estimula las iniciativas colectivas.

Incrementa conocimientos sobre gestion
institucional y administrativa.

Incrementa conocimientos sobre gestion
pedagbgica.

Desarrollo el liderazgo institucional.

Desarrolla capacidades para la elaboracién de
instrumentos de gestion

Desarrolla capacidades para implementacion de
proyectos de gestion.
Desarrolla capacidades
interinstitucional.

para gestion

Promueve una vision comdn.
Reconoce la autoridad de los demas.
Ayuda a tomar conciencia organizacional.

Ayuda a captar las necesidades de la red educativa.
Desarrolla la cooperaciéon mutua.

Promueve la gestion de oportunidades.

Promueve la solucién de conflicto

Promueve un buen manejo de recursos.

Dirige la constitucién de proyectos de la red
educativa e institucional.

Dirige la construccion de proyectos de gestion
pedagdgica de red.

directores de red

Tipo de estudio pre
experimental

Disefio de investigacion

Ge=01 X 02

Instrumentos

Técnica
cuestionario)

(encuestas,

Referido a la variable
independiente (plan de
gestion estratégica).
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