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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo estudiar la correlacion entre las Competencias
Gerenciales del Director y la Calidad Educativa en la Institucion Educativa N° 16093 “José
Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014. La hipotesis fue si existe relacion significativa
entre las Competencias Gerenciales del Director y la Calidad Educativa en la Institucion
Educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014. La poblacién y
muestra, estuvo conformada por 01 director y 22 docentes. El tipo de investigacion es
descriptiva correlacional, disefio no experimental. El instrumento utilizado fue el
cuestionario aplicado a la muestra de estudio. Los resultados de la correlacion de variables
de las Competencias Gerenciales del Director y la Calidad Educativa; demuestran que el
valor de Chi-cuadrado igual a 0,733 nos indica que existe correlacion positiva significativa
lo cual implica que los cambios de las competencias basicas influyen en la organizacion y
gestion de la Institucion Educativa. Los resultados de la investigacion demuestran que los

objetivos se han cumplidos y la hipotesis confirmada.

Palabras clave: Competencias gerenciales, calidad educativa.
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ABSTRACT

This research aimed to study the correlation between the Managerial Competencies
of the Director and Educational Quality in the Educational Institution N°. 16093 "José
Galvez" Chunchuquillo - Colasay, 2014. The hypothesis was whether there is a significant
relationship between the managing competencies of the Director or Educational Quality in
the Educational Institution No. 16093 "José Galvez" Chunchuquillo - Colasay, 2014. The
population sample consisted of 01 principal and 22 teachers. The research is correlational
descriptive, non-experimental design. The instrument used was the questionnaire applied to
the study sample. The results of the correlation of variables of the Managerial
Competencies of the Director and Educational Quality; show that the value of Chi-square
equals to 0.733 indicates that there is significant positive correlation which implies that
changes in core competencies influence the organization and management of the
educational institution. The research results show that the objectives have been achieved

and the hypothesis has been confirmed.

Key words: managerial skills, quality of education.
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INTRODUCCION

En la actualidad la educacion peruana vive un conjunto de reformas educativas; todas
ellas apuntan a la mejora de la educacion con instituciones educativas que respondan al
desarrollo del pais; en este contexto, se desarrolla la tesis Competencias Gerenciales del
Director y la Calidad Educativa en la Institucion Educativa N° 16093 “José Galvez”
Chunchuquillo — Colasay, 2014 que tiene como propoésito determinar la relacién entre las
competencias gerenciales del director y la calidad educativa, para poder determinar el
porqué de la necesidad de contar directores capaces de enfrentar los retos de la sociedad
actual, dar soluciones a las actuaciones concretas; directores que busquen la mejora y que
ofrezcan un servicio de calidad en la educacion segun las demandas de la funcidn directiva

actual.

Segun Maduro (2009) el Director (gerente) de una Institucion Educativa exige
desarrollar y manifestar una serie de competencias que faciliten el desempefio 6ptimo de
sus funciones académicas gerenciales para la consecucion de objetivos y metas propuestas.
Un buen Director requiere tener los conocimientos y habilidades para liderar, dirigir,
gestionar recursos, no solo administrativos y de infraestructura, sino también competencias
que le faciliten disefiar proyectos educativos, asi como contribuir con el desarrollo

académico del personal que labora en la institucion educativa.

La presente investigacion consta de cinco capitulos. En el capitulo I, se aborda el
problema de la investigacion, la justificacion, delimitacion y limitaciones de la
investigacion. La interrogante central busca determinar ;Cudl es la relacion entre las
Competencias Gerenciales del director y la Calidad Educativa en la I.LE. N° 16093 “José
Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014? A raiz de esta pregunta se ha formulado la

hipdtesis y los objetivos correspondientes.



En el Capitulo I, la investigacion se orienta por el marco teérico, que contiene los
antecedentes, el cual aborda los hallazgos de diversas tesis e investigaciones en las cuales
se ha revisado y estudiado de manera directa o indirecta: las competencias gerenciales y la
calidad educativa en las diversas esferas de los paises. Con la finalidad de determinar las
bases tedrico-cientificos, las cuales son las variables de las competencias gerenciales del
director y la calidad educativa y su relacion y aplicacion en el campo educativo; también se
presenta la definicion de términos fundamentales; permitiendo establecer las preguntas

para la elaboracion de los cuestionarios.

En el Capitulo 11, se presenta el marco metodolégico, constituido por la hipotesis de
la investigacion, las variables, la matriz de operacionalizacion de variables, poblacion y
muestra, unidad de analisis, el tipo y disefio de investigacion, técnicas e instrumentos de
recoleccién y procesamiento de datos y la validez y confiabilidad de los instrumentos de

investigacion, validadas a través del coeficiente Crombach.

En el Capitulo IV, se presenta los resultados y discusion de la investigacion,
referidos a las dos variables de investigacion: las competencias gerenciales del director y la
calidad educativa. En la primera dimension, se ha procedido desarrollar el analisis y la
discusion de las competencias basicas, de las competencias genéricas, de las competencias
especifica y de las competencias comunicativas. En la segunda dimensidn, de igual manera
se ha interpretado y discutido sobre la organizacion gestion, los procesos pedagogicos, el
ambiente educativo y la competencia docente. Asimismo, los datos se presentan en tablas y

gréaficos con su correspondiente andlisis y discusion de los resultados més resaltantes.

En el Capitulo V, se detalla la propuesta de gestion para tratar las competencias
gerenciales del director en la Institucion Educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo

— Colasay, 2014.



Finalmente, se presenta las conclusiones, sugerencias y la lista de referencias
consultadas. Asimismo, se exteriorizan los anexos y apéndices donde se han incluido los
instrumentos de recoleccién de datos como el cuestionario. Ademas, se ha incluido la

matriz de consistencia donde se resume todo el trabajo de investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema.

Los sistemas educativos nacionales aplicados en el Pert han variado constantemente
de acuerdo a los gobernantes de turno, por lo que hace falta aplicar una politica educativa
nacional a largo plazo donde cada gobierno de turno asuma con responsabilidad la
continuidad del Proyecto Educativo Nacional (2007), asignando el presupuesto econémico
correspondiente para enfrentar nuevos retos de las demandas educativas a nivel
internacional, nacional y regional; vinculadas con la sociedad del conocimiento en un

mundo globalizado.

En estas nuevas exigencias de demandas educativas, donde la poblacion exige un
nuevo rumbo de la conduccion de las Instituciones educativas, los directores sin una
capacitacion acorde a las exigencias del mundo globalizado, han tratado de conducir y
administrar la parte cognitiva y fisica, asi como gestionar recursos. El Director debera ser
un lider competente en la conduccion administrativa, de la parte cognitiva y emocional de

sus trabajadores como de los estudiantes para un buen resultado de los aprendizajes.

En la Institucion Educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay,
2014, el director toma las decisiones en el manejo administrativo del personal a su cargo,
dedicandose a la atencion de la parte fisica y cognitiva de los estudiantes y cumplir con la
normatividad del ente inmediato superior, por lo que es necesario atender la parte
socioemocional tanto de los estudiante como de los docentes, notandose una comunicacion
restringida, organizacion ineficiente, toma de decisiones de manera vertical, infraestructura

inadecuada, incomodidad de los estudiantes y docentes. El director no toma en cuenta las



opiniones y sugerencias de los docentes y estudiantes. Falta de convocatoria para

actividades colectivas de desarrollo socioemocional de la comunidad educativa.

En este sentido, todo proceso gerencial demanda de los directores, el desarrollo de
nuevas capacidades para la gestion, conduccion y el manejo de las instituciones educativas,
garantizando el buen funcionamiento, equilibrio y un acorde clima laboral, por tal motivo
quienes dirigen estas organizaciones deben de manejar un conjunto de competencias, que

le permitan alcanzar con éxito la mision y vision de su institucion educativa.

La disertacion de competencias educativas se ha convertido en una cuestion central
en la practica docente actual. Esta situacion cobra mayor relevancia debido a las
aspiraciones de las politicas educativas modernas que se orientan a desarrollar instituciones
educativas eficaces y equitativas para hacer frente a los retos de la sociedad del
conocimiento. De tal modo que es necesario la formacion del nuevo hombre que sea capaz
de enfrentar la realidad, en ese sentido damos prioridad al enfoque de competencias en
educacion, las competencias que buscamos son las necesarias para dar solucion a las
actuaciones concretas y demandas reales de la funcién directiva actual; siempre buscando
la mejora continua y ofreciendo un servicio de calidad.

Para Caminero (2012) la importancia de la eficiencia con la que los directores

ejerzan su trabajo repercute en toda la organizacion.

Torres (2011) considera que la educacion si debe gerenciarse para la competitividad,
porque las instituciones educativas deben visionarse en los &mbitos sociales y perfilarse
mejorando los procesos que desarrollan para ofrecer servicios de calidad, acordes a las
exigencias actuales y a un mundo globalizado. Las competencias gerenciales mas
relevantes, que debe tener un directivo docente, son liderazgo, comunicacion y trabajo en

equipo.



Las competencias gerenciales son aquellas habilidades, conocimientos y actitudes
que la profesidn directiva requiere para poder desarrollarse en forma eficiente, en las
Instituciones Educativas del pais; urge tomar en consideracion la restructuracion de las
instituciones educativas en su conduccién administrativa. Nuestro objetivo es determinar la
relacion entre las Competencias Gerenciales del Director y la Calidad Educativa en la
Institucion Educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014, en funcion
de competencias gerenciales, para la competitividad de las instituciones educativas y
ademas describir las competencias gerenciales del directivo docente. Es importante aplicar
el modelo de gestion por competencias al interior de la instituciéon educativa, que permita
un manejo productivo y eficiente de la gestion humana, el reconocimiento de habilidades y

capacidades personales y su direccionamiento adecuado en beneficio de la institucion.

Caminero (2012) afirma que, la direccion escolar debe asumir la responsabilidad de
una organizacion compleja capaz de aprender, buscando siempre la mejora continua y

ofreciendo un servicio educativo de calidad.

De lo que mencionan los autores, argumento en relacion a la funcion de direccion,
que la organizacion educativa le permite al director, como gerente de la institucion poseer
un cumulo de conocimientos, habilidades y destrezas, para ejecutar el plan de la calidad de

la ensefianza con respecto al producto educativo.

Las funciones gerenciales del director educativo se desarrollan en la dimensién
académica y administrativa gerencial. Asi mismo, la gestion del director sugiere, tanto la
posesion del conocimiento como la capacidad para actuar adecuadamente. La
organizacion, si tiene buena arquitectura, todos sus componentes funcionan
armoniosamente, en correspondencia a la misién y vision de ésta, pero dentro de ciertas

exigencias colectivas y productivas, en referencia a lo anterior, todas las funciones



administrativas que establece el Ministerio de Educacion, se le da al gerente educativo la
oportunidad de controlar las acciones de manera sistematica, siendo capaz de establecer
estrategias gerenciales que motiven los cambios en las instituciones para llegar a una
calidad de gestion. Para lograr una verdadera vision escolar debe tenerse en cuenta la
participacion de todos los miembros, personal directivo, docente, administrativo, alumnos,
padres y representantes, de tal manera que la influencia de la misma, debe corresponder a
los legitimos intereses de todas las partes involucradas y la estrategia compartida para

Ilegar a esa vision.

La formacion por competencias se basa en el reencuentro de dos corrientes teoricas
en las ciencias de la educacion: el cognitivismo y el constructivismo. El cognitivismo se
ocupa de la manera en la que el aprendiz adquiere y aplica los conocimientos y las
habilidades. Por lo tanto, propone estrategias de formacion capaces de favorecer la
construccion gradual de los conocimientos en el estudiante tomando en cuenta los
elementos afectivos, cognitivos y meta cognitivos de los mismos.

La formacion educativa por competencias se apoya de igual forma en el
constructivismo ya que hace hincapié en el papel activo del aprendiz como primer artesano
de su aprendizaje. Bajo esta perspectiva, el constructivismo sostiene que los nuevos
conocimientos se adquieren progresivamente relacionandolos con los conocimientos
anteriores.

El personal que se vincula en una organizacién estructurada en un modelo de gestién
por competencias, debe contar con las caracteristicas: Saber, conjunto de conocimientos
relacionados con el cargo; Saber hacer, habilidades que permiten poner en practica lo que
se sabe; Saber estar, actitudes y valores acordes al entorno organizacional que favorecen
las relaciones interpersonales; Querer hacer, factores internos de la persona que determinan

que esta se esfuerce o no para demostrar la competencia. (Alvarez 2011).



La Ley General de Educacion (28044) en su articulo 13 establece que la calidad
educativa es el “nivel optimo de formacion que debieran alcanzar las personas para hacer
frente a los retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y aprender a lo largo de toda
la vida”. Para alcanzar la calidad educativa, las IIEE necesitan reflexionar sobre las metas
que se proponen alcanzar, identificar y priorizar los desafios que requieren superar para
lograrlas e implementar mecanismos institucionales que les permita dirigir sus acciones a
la mejora permanente del proceso de ensefianza-aprendizaje para asegurar que todos sus

estudiantes alcancen una formacion integral. (IPEBA 2011).

La calidad educativa es aquella que asegura a todos los nifios, adolescentes y jovenes
la adquisicion de los conocimientos, capacidades, destrezas y actitudes necesarias para
equipararles para la vida adulta. Es por ello que, la calidad se configura como un factor
trascendente en el logro de la eficiencia en la prestacion del servicio publico en beneficio
de la educacion peruana, momento donde esta se encuentra inmersa en una serie de retos
cuyo tamafio crece exponencialmente, y que podemos enfrentarla si hay una verdadero

compromiso de parte de gobierno, docentes y comunidad.

Por su parte los gobiernos de turno deben asumir el compromiso de llevar a cabo las
politicas pertinentes de la mejora de la calidad educativa. La actualizacién continua debe
de ser exigida a los docentes para una mejor labor en el desempefio de sus funciones y
labores. La comunidad educativa debe cumplir con su funcion fiscalizadora y con el apoyo

necesario en las labores educativas de sus hijos.

Por lo tanto, la calidad del servicio educativo es factor estratégico tanto presente

como futuro para el desarrollo educativo del pais.



1.2. Formulacion del problema
¢Cudl es la relacion entre las Competencias Gerenciales del director y la Calidad

Educativa en la L.LE. N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014?

1.3. Justificacion de la investigacion

La importancia de esta investigacion se evidencia en el aporte que proporcionara a las
instituciones educativas, especificamente a la provincia de Jaén de la region Cajamarca,
pues al determinar la relacion las competencias gerenciales del director y la calidad
educativa en las instituciones educativas, bajo el enfoque de competencias. Ademas,
permitira la identificacion eficaz de los mejores docentes que muestren poseer las

competencias que aseguren un alto desempefio como gerentes educativos.

La investigacion se justifica al pretender determinar el conocimiento que todo
Director de educacion béasica regular debe poseer en el quehacer educativo relacionado con
sus funciones, no solo por el titulo que tiene, sino por el conocimiento de sus competencias
al momento de ocupar un puesto gerencial tan importante en las instituciones educativas,
teniendo presente que estan inmersos en una época de cambios y que no basta con
administrar y ensefiar conocimientos mas o menos Utiles sino adquirirlos para el buen

desempefio de sus funciones laborales y profesionales.

Desde el punto de vista cientifico, se propone comparar la manera de gerenciar las
escuelas de acuerdo al modelo tradicional educativo con la actual tendencia en la

administracion de las organizaciones educativas.

En lo metodoldgico y préactico se justifica planteando como propuesta, un programa
dirigido a los directores, para la mejora de las funciones gerenciales y la calidad educativa

que contribuyan a optimizar la gestion gerencial en las instituciones educativas modernas.



1.4. Delimitacion de la investigacion:

a) Espacial. La presente investigacion se realizo en la institucion educativa N° 16093
“José Galvez” Chunchuquillo — Colasay, tomando en consideracion a director y
docentes de esta institucion educativa.

b) Temporal. La investigacion se realiz6 desde septiembre del 2013 hasta diciembre
del 2014.

c) Cientifica. Trabajo de investigacién con sustento cientifico, se utiliz teorias y
enfoques los que nos proporcionan el sustento tedrico en la observacion,
descripcion y explicacion de lo estudiado; lo que se evidencia en el marco teorico.

d) Social. Es una investigacion social donde se alude al uso consciente de capacidades
cognitivas para la adquisicion del conocimiento, referido al area de educacion.
Debido a los profundos y constantes cambios que se producen en el entorno hacen
que el Director demande una formacion que le proporcione las competencias

necesarias para dar respuesta a las exigencias de su profesion.

La presente investigacion se ubica en la linea de gestion de la calidad educativa y el

eje tematico formacion en competencias y calidad educativa.

1.5. Limitaciones
Las limitaciones o dificultades que se presentaron en la ejecucion del presente
trabajo de investigacion fueron:
a) El desinterés mostrado por los maestros en colaborar de manera oportuna con la
informacion veraz requerida en los cuestionarios.
b) Posibles sesgos de memoria de los docentes encuestados.
c¢) Evaluacién solo por Alpha de Crombach para la validacion de instrumentos y la

aceptacion por juicio de expertos.
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1.6. Objetivos de la investigacion
1.6.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre las Competencias Gerenciales del Director y la
Calidad Educativa en la Institucion Educativa N° 16093 “José Galvez”.

Chunchuquillo — Colasay, 2014.

1.6.2. Objetivo especificos

a) ldentificar la relacion entre las competencias basicas del director y la
organizacion y gestion en la Institucion Educativa N° 16093 Chunchuquillo —
Colasay, 2014.

b) Determinar la relacion entre las competencias genéricas del director y el
ambiente educativo en la Institucion Educativa N° 16093 Chunchuquillo —
Colasay, 2014.

c) Identificar la relacion entre las competencias especificas del director y los
procesos pedagogicos en la Institucion Educativa N° 16093 Chunchuquillo —
Colasay, 2014.

d) Identificar la relacion entre la competencia de comunicacion del director y las
competencias docentes en la Institucion Educativa N° 16093 Chunchuquillo —

Colasay, 2014.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. A nivel internacional

Campos (2010), en su tesis de maestria sobre “Perfil Gerencial bajo el Enfoque por
Competencias del Docente con Funcién Directiva en Educacion Basica”, de la
Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado, Barquisimeto concluye: El docente con
funcién directiva que ejerce la gerencia de la institucion educativa, es un profesional capaz
de enfrentar los retos que le impone el entorno, especialmente en lo social, ecolégico y
cultural, consciente de su rol social. El director debe poseer competencias gerenciales que
le permitan llevar a cabo la ejecucion de sus funciones, con criterio y actitudes pertinentes
para confrontar las situaciones adversas y los problemas que se presentan en la comunidad
educativa. Por lo cual, existe la necesidad de una formacion gerencial, para que este
profesional pueda adquirir herramientas y fundamentos organizativos que lo lleven a
ejercer con eficacia su labor como director del plantel educativo. Esto le ayudara, sin duda
alguna, a obtener conocimientos que le permitiran desarrollar habilidades y destrezas para

convertirse en un agente eficiente y transformador de la institucion educativa.

Asimismo, Velasquez (2008) en su trabajo de investigacion para optar el grado de
Magister en educacion “Competencias Gerenciales del Director y la Comunicacion
Organizacional en Educacion Basica” Universidad de Zulia, Venezuela, afirma que: en las
competencias gerenciales del director en ejercicio de sus funciones, se evidencia que la
planificacion, organizacion, direccién y control no se cumplen. De esto se infiere o deduce
que las etapas del proceso gerencial se aplican en forma inadecuada y sin considerar

procesos coherentes. Ademas, no existe una marcada tendencia a tomar decisiones sin la
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participacion de los docentes, por tanto, no se trabaja en equipo, ni se impulsa la accién del
personal para lograr satisfacer los objetivos establecidos, lo cual genera una inadecuada

relacion entre los miembros que conforman la institucion educativa.

Por otro lado, existen graves deficiencias en el aspecto institucional referido a la
comunicacion ascendente o lateral entre los miembros del personal, ni se propician
ambientes empaticos, para el desarrollo armonico de las relaciones interpersonales de los
miembros de la organizacion escolar, por lo que se deduce, no existe una comunicacién
eficiente entre el director y personal docente, repercutiendo en el aprendizaje de los

estudiantes y en la calidad educativa.

El aporte del trabajo de Velasquez a esta investigacion, se da en el sentido que él ha
captado en toda su dimension el fendmeno que emerge en la toma de decisiones en cuanto
al hecho de que los lideres no tienen las competencias: planificacion, organizacion,
direccion y control, ni las capacidades para cumplir con sus funciones, por lo que su

propuesta es delegar estas funciones a los docentes de las escuelas.

Igualmente, Ronddn (2010) en su tesis de maestria en Gerencia educativa titulada
“Competencias Gerenciales y Satisfaccion Laboral en las Facultades de la Universidad
Rafael Urdaneta”, Maracaibo, le permitié inferir que, si bien es cierto que estos directores
identifican casi siempre las competencias basicas, también presentan dificultades en cuanto

a la solucién de problemas y a la asimilacion y comprension.

Noraida y Mineira (2007), en su tesis doctoral titulado “Competencias personales y
gerenciales de los Directores y Subdirectores de las Escuelas Basicas”, del Municipio
Maracaibo Estado de Zulia, concluyen que directores y subdirectores (gerentes educativos)

de las escuelas de primera y segunda etapa de educacion basica, objeto de estudio, cuentan
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con las competencias personales, demostrado por los valores muy altos obtenidos para los
indicadores conocimiento de si mismo, autorrealizacion y autocontrol, que la ubican en la
categoria de muy alto dominio de las competencias. En relacién a la variable competencias
gerenciales en los roles de director, los resultados permitieron ubicarlos en la categoria
muy alto dominio de la competencia; esto pone en evidencia que, segin su propia
percepcion, los directores y subdirectores de las escuelas basicas, poseen las caracteristicas

y cualidades requeridas para la conduccion de las escuelas que gerencia.

En consecuencia, cabe resaltar la necesidad de conjugar la calidad humana a través
de las competencias personales del gerente educativo con las cualidades gerenciales con el
mismo tono proyecten en si mismos y en el entorno, los conocimientos, habilidades,
destrezas, sus capacidades para orientar, guiar, planificar, organizar, controlar y liderar su
accion gerencial en pro de la calidad educativa de las escuelas basicas seleccionadas y que

sirvieron de espacio para el desarrollo de esta investigacion.

Tafur, Diaz, y Lopez, (2011), en su serie informes N° 3 competencias para el
ejercicio de la direccion de instituciones educativas, en sus reflexiones y experiencias en
Iberoamérica en su trabajo titulado “Realidad y perspectiva de las competencias para el
ejercicio directivo en Pera”, sostiene que la formacién profesional para ejercer la funcion
directiva de las instituciones educativas escolares se centra en instituciones universitarias y

no universitarias que ofrecen capacitacion y especializacion a los docente, posgraduacion.

A nivel del sistema educativo peruano los esfuerzos por mejorar la calidad en materia
de gestién directiva se concentran en ofrecer programas de capacitacion en servicio. Sin
embargo, esta capacitacion permanente no esta debidamente reglamentada ni supervisada
por las instancias creadas para este fin. Los planes de estudio para la formacion inicial en

las facultades de educacién, asi como en los institutos superiores pedagdgicos no
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contemplan el desarrollo de competencias de gestidén educativa, ni de la funcién directiva
como linea de formacidn del docente.

Si bien los directores de instituciones educativas estatales estan supeditados a normas
de acceso y permanencia en el cargo, la reglamentacion de una evaluacion continua y
rigurosa para su promocion o destitucion, no es clara adn.

Referente a la calidad educativa nos sustentaremos en la tesis de Maestria de
Arismendi, Pereira, Poveda y Sarmiento, (2009) “Practicas de Gestion Directiva que ponen
en Accién las Politicas de Calidad Educativa en los Colegios Publicos de Bogota.”
Pontificia Universidad Javeriana, concluyen que el verdadero valor de la calidad educativa,
radica en la calidad de los seres humanos que se forman en los colegios, seres que
realmente se pueden desenvolver en una sociedad, la politica de calidad educativa se centra
en su esfuerzo en la construccion colectiva de los procesos de gestion de calidad, fomenta
el compromiso de todos, el trabajo en equipo y la inclusion: ademas la implementacion de
las politicas de calidad educativa en las instituciones educativas, permite evidenciar
avances en los procesos y han generado un clima institucional positivo. Desde la gestion
directiva escolar, el directivo como responsable de dirigir una institucion educativa tendra
necesariamente que ser un lider en el campo educativo para lograr los objetivos que se
esperan de su gestion en las condiciones actuales.

)

Benites (2011) en su articulo “Convivencia escolar y calidad educativa”, publica una
evaluacion objetiva de la calidad en la educacion, la cual debe contemplar un conocimiento
real del desarrollo socioemocional y de las habilidades para convivir que han aprendido los
alumnos y no solamente la cantidad y pertinencia de los contenidos académicos adquiridos
durante sus estudios. La dimensién aprender a ser y aprender a vivir juntos son tan

importantes como el aprender a conocer y el aprender a hacer y deben de formar parte de la

programacion curricular (tanto visible como oculto) de los planes educativos a
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desarrollarse en las escuelas. El disefio de ambientes escolares que irradien seguridad a sus
miembros tanto a nivel instrumental como normativo, van a constituirse en contextos
protectores del accionar y del desarrollo personal y social de sus miembros;

constituyéndose en una institucion de calidad facilitadoras de todo tipo de aprendizajes.

Ramirez (2012), en su tesis de Maestria titulada “La gestién educativa (GE) en la
educacion basica y media oficial de Manizales: un analisis desde las teorias administrativas
y organizacionales”, Universidad nacional de Colombia. Percibe una diferencia entre las
opiniones de los profesores frente a las opiniones de los Directivos Docentes, puesto que
los primeros, consideran que las variables que estan relacionadas con la Calidad de la
educacion y las relacionadas con la estructura organizacional son vistas desde el enfoque
Estratégico y, aquellas que tienen que ver directamente con el individuo; las consideran
desde el enfoque Humanista. Los Directivos Docentes no tienen formacion en aspectos
relacionados con la Direccion de las instituciones educativas, en tal sentido aplican
lineamientos estatales, sin ser conscientes de las perspectivas administrativas que estan
presentes en dichas actuaciones. No existe una definicién unica del concepto de Calidad
de la Educacion, pero de acuerdo a las opiniones expresadas tanto por los Directivos
Docentes como por los profesores de las diferentes instituciones educativas, se logran
determinar algunos aspectos bésicos de coincidencia, que tienen que ver con: Una
educacion de calidad, es aquella que permite el desarrollo del ser, tanto del estudiante,
como de los profesores que forman parte de la institucion educativa y, cuando la educacion
logra este objetivo, dichas personas, podran transformar sus contextos y a la sociedad
aportando desde sus conocimientos, sus experiencias y valores. La Gestién Educativa y las
teorias administrativas y organizacionales son herramientas de apoyo para el manejo
optimo de la Institucion Educativa, pero la esencia de la Escuela es el logro de una

educacion con calidad, que permita la transformacion de la sociedad y el mejoramiento de
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la calidad de vida de las personas, factor determinante en un pais que presentan altos
niveles de desigualdad.

Segun Barrios (2011) en su tesis doctoral “Calidad de las escuelas bolivarianas en
Venezuela” Universidad de Leon, Venezuela infiere que la calidad no es un concepto
aislado, sino que como juicio de valor debe comprender la pertinencia, la relevancia, la
equidad, asi como también el analisis de los recursos empleados tanto en el cumplimiento
de las metas y objetivos (eficacia) como el uso racional y efectivo de los mismos
(eficiencia). Al respecto, Canton. (2004: 57) citado por Barrios, N. (2011) afirma que:
“...una escuela eficaz es aquella que promueve de forma duradera, el desarrollo integral de
todos y cada uno de sus alumnos, mas alla de lo que sera predecible, teniendo en cuenta su

rendimiento inicial y su situacion social, cultural y econémica”.

Una educacion que no tenga la calidad necesaria es una violacién del derecho
humano y mas aun sus efectos negativos trascienden del plano individual y estan presentes
en la familia, comunidad, el territorio y el pais. Para algunos, calidad educativa se reduce
simplemente a una cuestion de “buenas” estructuras fisicas en las instituciones educativas,
para otros se reduce al logro de las competencias plasmadas en el curriculo, para otros mas
se reduce al hecho econdmico y a la profesionalizacion del docente y para algunos otros se
reduce a una llamada operatividad del “Estado Docente” la educacion de calidad para
todos es una oda o0 una consigna retérica cargada de demagogia, sin tener en cuenta que en
el aula existen alumnos con hambre y desnutricion. La educacién tiene sentido,
trascendencia y proposito, si recibe el sello simultaneo de “valor real”, por ejemplo, de la
seguridad social de la familia, el beneficio del empleo seguro, el disfrute de una vivienda
propia y digna, la certeza de la seguridad publica, el orgullo de mostrar una ciudadania que
exhiba soberania, independencia plena y autodeterminacion como pais respetable y

respetado.
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Garcia (2009) en su tesis de Maestria “La gestion escolar como medio para lograr la
calidad en instituciones publicas de educacion primaria en Ensenada, Baja California”.
Instituto de Investigacion y desarrollo Educativo. La revision tedrica realizada durante esta
tesis de investigacion hace referencia a la variedad de factores involucrados tanto en la
calidad educativa como en la gestion escolar, pareciendo la conjuncion de ambas variables
interminable, sin embargo, su relacion se muestra claramente al conocer el espacio de
influencia del trabajo del director en la escuela primaria.

De tal manera que de las actividades que realizan los directores participantes, se
considera que todas impactan en la calidad de su escuela, ya sea de forma positiva o
negativa, pero siempre tienen una influencia. Aquellas que se distinguen como positivas
son:

e Recibir a los alumnos, padres y maestros a la hora de entrada.

e Atender las problematicas de manera inmediata y canalizar las acciones debidas en
busca de sus soluciones, instituciones formadoras de las nuevas generaciones de
ciudadanos.

e Crear un ambiente de armonia, a traveés de la comunicacion constante y la puesta en
marcha de dindmicas de integracion grupal entre los actores escolares.

e Recorrer las aulas y observar las clases de forma periodica, con el fin de estar al tanto
del progreso de los alumnos en los programas de estudio.

e Mantener una relacidn de respeto y cooperacion con los padres de familia, brindandoles
informacion acerca del rendimiento académico de sus hijos de forma oportuna.

e Delegar las actividades administrativas a las personas correspondientes.

e Vigilar el cumplimiento de las funciones de cada uno de los miembros del personal.
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La necesidad de formacion para los gestores escolares, se relaciona con el supuesto
tedrico que afirma que la falta de capacitacion profesional de los directores los obliga a
aprender por ensayo y error. La mejora de la calidad de las instituciones educativas, se
encontr6 de acuerdo a la revision de literatura realizada para la investigacion, se propone
como propésito el logro de la calidad educativa al modelo de gestion dialdgico, el cual
reconoce Yy resuelve las necesidades, tanto administrativas como pedagdgicas (Castelan,
2003:41). El tipo de modelo de gestion de cada director estd relacionado con su

personalidad, pero esto no quiere decir que no se puedan brindar orientaciones generales.

2.1.2. A nivel nacional

En la tesis de maestria de Diaz y Delgado (2014) “Competencias Gerenciales para
los Directivos de Chiclayo: Una propuesta desde la socioformacion” Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo, concluye que las competencias gerenciales en los directivos
de las organizaciones, empresas, instituciones educativas es un tema de vigente actualidad,;
la sociedad del conocimiento determina la necesidad de tener instituciones y personas
competentes capaces de generar cambios positivos al interior de éstas y a favor de los
demas, sobre todo cuando se ofrece un servicio. Las instituciones requieren de personas
talentosas que sean capaces de resolver problemas del contexto, proyectarse hacia el futuro
y posicionarse en la sociedad por la calidad de sus productos o servicio. Los directivos de
las Instituciones Educativas de Educacion Basica de Chiclayo en estudio, evidencian
carencias agudas en la competencia manejo de direccion. Esta competencia es clave para la
buena marcha de las instituciones educativas, los directivos de éstas requieren potenciarla
para lograr mejores resultados. Las mejores puntuaciones corresponden a la competencia
de manejo interpersonal, lo que indica que es un aspecto que cuidan con frecuencia los
directivos. EI Modelo Tedrico sobre las Competencias Gerenciales se fundamenta en los

Modelos de Calidad, con las adecuaciones respectivas a las instituciones educativas; en tal
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contexto se aspira que los directivos de las instituciones educativas aporten a la calidad de
las mismas, siendo para ello necesario el desarrollo de competencias gerenciales claves.
Tales competencias se han disefiado desde el Modelo Socioformativo de las Competencias,

que prioriza la solucién de problemas del contexto y comprenden criterios de desempefios.

El Modelo Teorico que trabajo Diaz y Delgado comprende cinco competencias
gerenciales que a nuestro criterio deben tener los directivos de las instituciones educativas
de educacidn basica: 1) manejo de direccion, 2) liderazgo, 3) trabajo en equipo, 4) gestion
del cambio y 5) capacidad de comunicacion. Hay que explicar porque se toma estas

competencias

De igual modo Pulido y Principe (2002) en su articulo: “Perfil de Competencias
Gerenciales en Organizaciones Peruanas”. Revista de actualizacion profesional del Colegio
de Psicologos del Perd. Expresa: 1. Las Competencias son aquellos comportamientos,
habilidades y destrezas que determinan un desempefio superior en un rol determinado y
estan fundamentadas en cuestiones mas profundas como valores, motivos y rasgos. 2. Se
hallan sujetas a factores contextuales, por lo que aquellas destrezas que significan una
prediccion de éxito en una actividad no garantizan ese mismo éxito en una diferente.
Asimismo, una mayor intensidad de una competencia no asegura un desempefio superior,
es posible una relacién inversa; en tal sentido, las competencias se corresponden con las
necesidades particulares del rol, la organizacion en su conjunto y el entorno con sus
matices culturales y coyunturales. 3. La Gestion de las Competencias requiere establecer
un Modelo ad-hoc «para esto» a la organizacion que lo requiera, actuando como Consultor
(interno o externo), pues es esa actitud la que puede dar nuevos ojos al proceso. 4. Las
competencias gerenciales en la actualidad son: Orientacion hacia el logro socializado,

Proactividad, Capacidad de gestion frente al cambio, Pericia Técnico — profesional,
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Construccion de relaciones interpersonales, Comprension Interpersonal, Otorgar Poder
(empoderar), Facilitar la Formacion de Equipos, Versatilidad en entornos culturales

diferentes.

Segun Lo6pez (2007) en su tesis de maestria titulada “Habilidades Gerenciales del
Personal Docente para la Planificacion de Proyectos Educativos”. Concluye en cuanto a las
habilidades gerenciales que se desarrollan para la planificacion de proyectos educativos
presentan rasgos de mediana y poca efectividad. Esto denota que los docentes estan
descuidando la formacién, elaboracion, desarrollo y aplicacion de planes que den respuesta

a los requerimientos y necesidades de la comunidad educativa.

Orbis (2013, pp. 91-108) en el articulo titulado el gerente educativo pone en préactica
las competencias gerenciales claves para el desarrollo y ejecucion de los proyectos dentro
de la institucion, tales como: autocontrol, flexibilidad, confianza en si mismo, direccion,
desarrollo del talento, liderazgo. Con lo anteriormente expuesto, se acota que el Gerente
Educativo debe buscar la participacion activa de los docentes, padres y representantes, y
miembros de la comunidad, centrando su atencion en las necesidades que la institucion
presenta, buscando encontrar seguridad y proteccidn en sus miembros. Pasando desde un
inicial involucramiento emocional de las personas entre si hacia un involucramiento de tipo
grupal. Esto lleva a concluir que existe una alta relacion entre las Competencias

gerenciales de los directores y la ejecucion de los proyectos integrales comunitarios.

Como expresa Benites (2011) en su articulo si bien es cierto que la promocion de la
convivencia en la escuela esta relacionada intimamente con la mejora de la calidad en la
educacion, es necesario tener en consideracion la percepcion y el grado de satisfaccion que
sobre el proceso ensefianza-aprendizaje y sobre sus resultados tienen no solo los padres de

familia, los docentes o la comunidad; si no también los alumnos principales actores de la
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empresa educativa. Una evaluacion objetiva de la calidad en la educacion debe contemplar
un conocimiento real del desarrollo socioemocional y de las habilidades para convivir que
han aprendido los alumnos y no solamente la cantidad y pertinencia de los contenidos

académicos adquiridos durante sus estudios.

El disefio de ambientes escolares que irradien seguridad a sus miembros tanto a nivel
instrumental como normativo, van a constituirse en contextos protectores del accionar y
del desarrollo personal y social de sus miembros; constituyéndose en una instituciones de

calidad facilitadoras de todo tipo de aprendizajes.

Un clima de convivencia positivo debera ser parte de una politica educativa de
calidad basado en un proyecto que involucre a toda la comunidad educativa en un plan de
mejora de la convivencia relacionado tanto con el proceso de gestion institucional como
con la reestructuracion curricular, que contemple tanto los aspectos académicos y
cognoscitivos como los de promocion del desarrollo personal y social y la generacion de
valores en los estudiantes. La mejora de la convivencia en las escuelas es por lo tanto no
solo una condicion de una educacion de calidad si no también es el resultado de una

educacion de calidad (Benites, 2011).

2.1.3. A nivel local
Araujo (2002) en su trabajo Competencias Evaluativas del Docente en las
Evaluaciones del Aprendizaje. Tesis presentada para optar el grado académico de Magister
en Docencia Universitaria, concluye que las competencias son aquellos comportamientos,
habilidades y destrezas que determinan un desempefio superior en un rol determinado y

estan fundamentadas en cuestiones mas profundas como valores, motivos y rasgos.

22



2.2. Bases teorico-cientificas
2.2.1. Teorias de las competencias gerenciales

2.2.1.1. Teoria de la complejidad

Las organizaciones se movilizan en parametros de sistemas complejos, donde
convergen el caos y la complejidad, en este sentido plantean situaciones flexibles, de
control, de sutileza y de creatividad, es decir encontrar el orden en el desorden, en este
sentido, hay la existencia en un punto de encuentro con la complejidad como un tejido de
eventos, de acciones, interacciones, retroacciones y determinaciones que constituyen el

mundo fenoménico de la movilidad socializadora de las organizaciones.

En este sentido, Morin destaca que lo que €l plantea no pretende ser un fundamento,
mucho menos un paradigma, sino un principio del pensamiento que considera al mundo, y
no como la revelacion de la esencia del mundo. Siguiendo la idea planteada, Morin (1990)
enfatiza lo siguiente:

La complejidad no es un fundamento, es el principio regulador que
no pierde nunca de vista la realidad del tejido fenoménico en la cual
estamos y que constituye nuestro mundo. Se ha hablado también de
monstruos, Yy yo creo, efectivamente, que lo real es monstruoso. Es enorme,
esta fuera de toda norma, escapa, en Ultima instancia, a nuestros conceptos
reguladores, pero podemos tratar de gobernar al maximo a esa regulacion.
(p. 146). Por lo tanto, pensar desde la complejidad es acercarnos al
aparente mundo real de las organizaciones, y descubrir lo invisible, algo
que siempre ha estado alli pero que jamas fue esculcado por nuestra

observacion y pensamiento.

La teoria de la complejidad busca dar razon del universo como un todo, mas alla de
la simple suma de sus partes, y de cOmo sus componentes se unen para producir nuevas
formas. Este esfuerzo por descubrir el orden en un cosmos cadtico es lo que se conoce

como la nueva ciencia de la complejidad o del caos. Este nuevo paradigma cientifico esta
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dedicado a buscar conexiones entre muchos y variados esfuerzos de investigadores que
trabajan en las fronteras de una cantidad asombrosa de disciplinas (Hayles, 1998).

En las ciencias, la complejidad es el término utilizado para connotar una nueva forma
de pensar sobre el comportamiento colectivo de muchas unidades basicas que interacttan
entre si, sean atomos, moléculas, neuronas, bits de una computadora o grupos humanos,
para mencionar algunos. En matematicas, el principio basico de la teoria del caos radica en
la identificacion de un elemento llamado fractal, que mantiene su identidad a cualquier
escala, y puede reproducirse hasta el infinito formando nuevas combinaciones en las que el

componente inicial es siempre el mismo y el conjunto resultante siempre distinto.

Su caracteristica principal es, en la mayoria de los casos, lo imprevisible de su
configuracion futura. (Cebrian, 1998). Como ejemplo de esta vision de las relaciones entre
causa y efecto tenemos la conocida metafora de los vientos huracanados que puede causar
el aleteo de una mariposa; con ello se ejemplifica uno de los principios de la teoria de los
objetos complejos que dice que no hay una relacion lineal entre la causa y su efecto. Para
las teorias reduccionistas la magnitud de una causa se corresponde con su efecto, por el
contrario, en las ciencias de la complejidad, las funciones no lineales implican una
incongruencia frecuentemente sorprendente entre la causa y su efecto. En palabras de
(Conveney y Highfield) la complejidad se puede definir como:

“El estudio del comportamiento de colecciones macroscépicas de
unidades que estan equipadas con el potencial para evolucionar en el
tiempo. Sus interacciones llevan a un fenémeno colectivo coherente,
llamado “propiedades emergentes”, las cuales pueden ser descritas sélo en
un nivel mas elevado que aquél de las unidades individuales. En este
sentido el todo es mas que la suma de sus componentes, asi como un

cuadro de Van Gogh es mucho méas que un grupo de brochazos™ (1996:7).

Las instituciones educativas son unidades sistémicas, donde las competencias
gerenciales del lider pedagdgico profundizan el desarrollo del talento humano, al ser
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consideradas como las herramientas estratégicas indispensables para enfrentar los nuevos
desafios que impone el medio, impulsar las competencias individuales al nivel de la
excelencia, y garantizar el desarrollo y administracion del potencial de las personas, de lo

que saben hacer o podrian hacer.

Para ejecutar la gestion gerencial se requiere de competencias gerenciales para el
desempefio de los innumerables compromisos que tienen en las instituciones. Araneda
(2002) define las competencias gerenciales como la habilidad para responder exitosamente
a una demanda, problema o tarea compleja, movilizando y combinando recursos
personales y del entorno. Incluye dimensiones cognitivas y no cognitivas. Las
competencias gerenciales propiamente expresan la intencién de provocar un cierto efecto
concreto, en cuanto se expresa en apropiar a cada uno de los participantes de las escuelas
inteligentes de capacidades para detectar y subsanar errores e ilusiones del mismo en

escenarios sociales de flexibilidad de las instituciones educativas.

2.2.1.2. Competencias gerenciales del director

Las competencias gerenciales en la actualidad son: Orientacion hacia el logro
socializada, Proactividad, Capacidad de gestion frente al cambio, Pericia Técnico —
profesional, Construccion de relaciones interpersonales, Comprension Interpersonal,
Otorgar Poder (empoderar), Facilitar la Formacion de Equipos, Versatilidad en entornos
culturales diferentes (Pulido, y Principe, 2002). Las Competencias son aquellos
comportamientos, habilidades y destrezas que determinan un desempefio superior en un rol
determinado y estan fundamentadas en cuestiones mas profundas como valores, motivos y

rasgos.
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La adopcion del enfoque de competencias exige nuevas formas de gestion en las
instituciones, que conllevan a desarrollar mecanismos de administracion abiertos, que

incorporen la cultura del cambio y el mejoramiento continuo.

Este cambio de actuacion debe permitirles reflejar y transmitir, conductas centradas
en valores basicos del ser humano, como el respeto, responsabilidad, la honradez, el
compromiso entre otros a quienes gerencian o gestionan las organizaciones tengan que
asumir de manera dindmica, conductas, comportamientos o estilos acordes a las nuevas
exigencias del entorno interno y externo de la institucion y para ello requieren del
desarrollo de competencias entendidas tal como lo plantea Spencer y Spencer (citados por
Rodriguez, 2006). Las Competencias estdn compuestas de caracteristicas que incluyen:
motivaciones, rasgos psicofisicos y formas de comportamiento, autoconcepto,
conocimientos, destrezas manuales y destrezas mentales o cognitivas.

Las competencias gerenciales son aquellas caracterizadas por el conocimiento acerca
de como aprovechar el recurso humano y fomentar el desarrollo del talento de los demas,
asi como la capacidad de liderazgo para convocar al seguimiento de las ideas particulares.
Es la capacidad para emprender acciones eficaces para mejorar el talento y las capacidades
de los demés (Camargo, 2010).

Las competencias se fundamentan en las motivaciones de las personas, estan
asociadas a algunos rasgos que se manifiestan en el caracter, la concepcion que tengamos
de nosotros mismos, nuestras actitudes o valores, incluso los conocimientos, capacidades
cognitivas o conducta manifiestas. Por ello se dice que son caracteristicas que pueden ser
evaluadas, y marcan la diferencia en el desempefio de un trabajador a otro. Ademas,
ocasionan que su trabajo lo realicen de forma exitosa sobrepasando las exigencias, cuando
se compara con otro empleado que solo se adecua a los requerimientos minimos exigidos

por el cargo. (Aristimufio, M., Guaita W. y Rodriguez C. 2010).
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a) Competencias basicas

Las competencias basicas son las competencias intelectuales indispensables para el
proceso de ellas se encuentran las competencias cognitivas, técnicas y metodoldgicas,
muchas de las cuales son adquiridas en los niveles trabajos previos (por ejemplo el uso
adecuado de los recursos de computo) (Velasco P. et al., 2009). Las competencias basicas
0 instrumentales, que son las asociadas a conocimientos fundamentales y se adquieren en
la formacion general. Entre estas competencias estan la habilidad para la lecto-escritura, la

comunicacion oral y el célculo.

Las competencias cognitivas del ser humano en general, y de un director son todas
aquellas habilidades que le permiten aprehender, conocer, comprender, entender e
interpretar la realidad circundante y aprender nuevas cosas. Se refieren a aquellas
habilidades que le permiten conocer, comprender y dirigir la organizacion de acuerdo a los

objetivos establecidos (Cuevas, 2011).

Las competencias técnicas estan asociadas en el campo laboral con destrezas
gerenciales y son basicamente procesos aprendidos a través de la formacién regular y
algunas experiencias ligadas a la conduccidon de organizaciones. Con ellas un gerente
dirige una empresa; la direccion es la habilidad para analizar, planificar, organizar, sopesar
cursos de accion, tomar decisiones y evaluar el logro de los objetivos, abarca temas como
la direccion participativa, el aseguramiento de la calidad, el servicio al cliente, la
implantacion de tecnologia nueva, la compra de acciones por los empleados, el
otorgamiento de incentivos y premios, promociones y ascensos, el cambio organizacional,
el desarrollo de productos, entre otros, todos estos temas gerenciales tienen una cosa en

comun: deben ser dirigidos (Cuevas, 2011).
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Las competencias técnicas comprenden conocer el manejo de personas, gestion del
tiempo, manejo econdmico financiero, lectura e interpretacion de informacion estadistica y
estados financieros, etiqueta personal y social, manejo del correo electrénico y software,
efectuar coaching y mentoring y manejo de la prensa en los medios de comunicacién social

(Cuevas, 2011).

Las competencias metodoldgicas corresponden a los niveles precisos de
conocimientos y de informacién requeridos para desarrollar una 0 mas tareas (Reinoso,
2014). De esta forma le facilite enfrentar y solucionar con creatividad los diversos y
complejos problemas que puedan presentarsele en la practica educativa, en cualquiera de
los niveles en que su esfera de actuacion profesional le exija desempefiarse. Es logico que
para ello tome en cuenta y actie con un enfoque multidisciplinario, como premisa que,
ademas, posibilite transmitir esta forma de pensar y actuar a sus estudiantes y docentes

bajo su responsabilidad.

b) Competencias genéricas

Son aquellas competencias de indole técnico que se derivan de las exigencias de un
contexto o trabajo concreto. Son competencias propias o vinculadas a una titulacion y que
proporcionan identidad y consistencia social y profesional al perfil formativo (Paivé,

2012).

Fernandez (2011) Competencias genéricas o generales son aquellas referidas
exclusivamente a las caracteristicas del comportamiento general del sujeto en el puesto de
trabajo, independientemente de aspectos relacionados directamente a una peculiar
actividad o funcién. Son conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que pueden

poseer los profesionales de una organizacion, indiferentemente de su area funcional.
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Segun Velasco et al. (2009), las competencias genéricas o transversales, que se
relacionan con los comportamientos y actitudes de labores propias de diferentes ambitos de
produccion. Entre estas competencias estan, por ejemplo, la capacidad para trabajar en

equipo, la capacidad de planificacién, la habilidad para negociar, etc.

El ser humano por definicion, es un ser sociable; no nos basamos a nosotros mismos,
sino que necesitamos de los deméas para comportarnos y alcanzar nuestra plenitud. No hay
un yo sino un ta. El trabajo en equipo requiere, una serie de habilidades y actitudes por
parte de los miembros, lo cual sugiere un delicado ejercicio de seleccidén de quienes van a
formar parte del mismo. La condicion del trabajo en equipo es la heterogeneidad. Sus
miembros han de ser elegidos de tal manera que cada uno aporte una habilidad especifica,
distintiva. Asi, las fortalezas de uso compensaran las de debilidades de otros (Serrano,

2011).

Los equipos de trabajo ameritan de las habilidades gerenciales que desarrollan las
personas para desempefiarse de manera coordinada, a objeto de garantizar la ejecucion de
tareas y actividades que le competen. Dicha direccion puede definirse como un proceso
conductor de personas, facilitacion de conocimientos, habilidades y destrezas a través de la
organizacion de tareas, responsabilidades, metas de desempefio y toma de decisiones de
manera consensuada, permanente, estudiada por los miembros de los equipos. La direccién
de equipos de trabajo se en tiende como la capacidad de gerenciar a la organizacion como
un todo, reconociendo sus elementos, las interrelaciones entre los mismos y observando

como los cambios afectan a estos elementos del entorno (L6pez 2007).

Competencia en el trabajo en equipo: Es llevar a cabo tareas con grupos pequefios de
personas responsables en conjunto, cuya labor es interdependiente. Los gerentes de las

empresas que recurren a los equipos se vuelven mas eficaces si: planifican los equipos
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adecuadamente; crean un entorno de apoyo a los mismos y manejan sus dinamicas en

forma apropiada (Fernandez, 2011).

La capacidad de planificacion se define como habilidad gerencial que permite una
actividad determinada, y definir los medios, preferibles cuantificados, incluyendo lo

recursos humanos, financieros e institucionales, para alcanzar las metas y objetivos.

La planificacion es la accion basica porque involucra la vida interna y externa de las
instituciones por cuanto se desarrolla sobre criterios de conveniencia, factibilidad,
aceptabilidad, flexibilidad y participacion (Lépez, 2007).

La capacidad de planificar significa seleccionar el curso de accion que seguira una
organizacion. Anticiparse a los acontecimientos para poder aprovechar las oportunidades.
Se refiere al qué hacer, como, cuando, con qué y con quiénes por lo que supone
proyectarse hacia el futuro (Hernandez, y Hernandez, 2012).

La habilidad de negociar implica, entre otras cosas, poseer la capacidad para ceder
cuando es lo que corresponde, pero también para mantener la firmeza de las posiciones
cuando la prudencia asi lo indica. De todos modos, no existen férmulas Unicas para
afrontar las diferencias y se ha de buscar la forma mas correcta en cada caso. Negociar,
afirman los autores, no consiste en obtener el maximo beneficio para una delas partes sino
mas vienen encontrar un punto intermedio que satisfaga los deseos de todas las partes

interesadas (Serrano, 2011).

c) Competencias especificas

En el Proyecto Tuning se enfoca en las competencias genéricas y especificas de las
materias. Estas representan una combinacion dindmica de atributos, habilidades y
actitudes. Fomentar estas competencias es el objetivo de programas educativos (Beneitone,

2012).
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Ferndndez (2011) determina que las competencias técnicas o especificas se refieren a
los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes implicadas en el correcto desempefio

de puestos de un area técnica o funcional especifica.

Las competencias especificas, a diferencia de las competencias genéricas, son
propias de cada profesién y le dan identidad a una ocupacion. En este sentido, hablamos de
las competencias especificas del profesional en educacién fisica, del profesional en

ingenieria de sistemas o del profesional en psicologia (Tobon, 2006).

Segun Velasco (2009), las competencias especializadas, especificas o técnicas, que
tienen relacion con aspectos tecnicos directamente vinculados con la ocupacion y que no

son tan facilmente transferibles a otros contextos laborales.

Los individuos, tras analizar un contexto o situacion particular con la finalidad de
solucionar un problema determinado, movilizan todos los recursos de que disponen para
resolver de la menor manera posible el problema planteado. Por lo que el analisis del
contexto, son elementos centrales a tener en cuenta dentro del estudio de las competencias.
Lo que puede interpretarse como simple mejora y optimizacion de recursos, accion externa
e inculcada, o como la aceptacion de esa mejora para lograr la superacion. Todo esto se

entiende como proceso de no perder el sentido en la accion educativa (Martinez, 2008).

El gerente necesita operar en la gestion, del entorno politico, el apoyo, la
colaboracion y los recursos necesarios, gestionado para ello las relaciones con grupos de
actores, internos y externos, que constituyen su entorno autorizante. Este entorno incluye a
todos sus superiores politicos, pero también a todos aquellos actores sobre los que el

gerente no goza de autoridad formal (Lépez, 2009).
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d) Competencia comunicativa

La comunicacion es clave para el logro de los objetivos organizacionales. Es por lo
tanto fundamental que el gerente educativo facilite el proceso comunicacional, fomentando
y generando las condiciones necesarias para cumplir las politicas institucionales,
conociendo asi las ideas, formas de comportamiento de las personas con los que interactua,

promoviendo mayores niveles de comprension e intercambio de ideas.

Competencia en la comunicacion: Es la capacidad de transmitir e intercambiar
eficazmente informacion para entenderse con los demés. Cémo la gerencia conlleva hacer
que otras personas realicen determinada labor; esta competencia resulta esencial para el
desempefio gerencial eficaz y comprende: comunicacion formal e informal, asi como
negociacion (Fernandez, 2011).

Segun Michelena (2008), es la habilidad para expresar e interpretar pensamientos,
sentimientos y hechos, en forma oral y escrita en la completa gama del contexto social,
laboral y del tiempo libre.

Al indagar sobre cudles son las principales capacidades que mas le ayudan a realizar
su funcion directiva, los directores colocan en primer lugar la capacidad de comunicacion;
en segundo, la de coordinacion y organizacion; en tercero, la de planeacion; en cuarto, la
de motivacion y finalmente, como menos relevante la capacidad de relacionarse con las
personas (Hernandez, 2012).

La comunicacion es un fendmeno inherente a la relacion grupal de los seres
humanos, mediante la cual obtienen informacion de su entorno y de otros entornos, a través
de sus investigaciones, interrogantes, dialogo, comentarios, exposiciones, entre otros. La
comunicacion puede darse en términos no verbales referidos a comportamientos,
movimientos o expresiones corporales, mientras que la comunicacion verbal se manifiesta

por medio del lenguaje oral o escrito (Hernandez, 2012).
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2.2.2. Calidad educativa
En circunstancias en que se dedique a representar el mundo, especificamente en el
ambito de la gestion de la educacion de las instituciones educativas, es que se utiliza las
abstracciones epistemoldgicas para determinar las relaciones dialécticas de los fendmenos
sociales entre el lider pedagdgico, docentes y estudiantes que se desarrollan en la

movilizacion del talento humano en cuanto se refiere a situaciones de organizacion.

En este sentido, en cuanto se refiere al delineamiento de calidad y por motivos de la
presente investigacion es que se han seleccionado dos modelos importantes desarrollados
en las organizaciones del mundo y que han pasado al sector educacion para direccionar los

aprendizajes.

2.2.3. Modelo de la calidad EFQM
El modelo EFQM ha sido desarrollado para Gestion de la Calidad. Basicamente se
emplea para la evaluacion de las organizaciones, y a la vez que como instrumento para la

autoevaluacion de las instituciones educativas publicas y privadas.

La gestion educativa es el area que compromete el concepto de "calidad de la
educacion”, como capacidad de toda institucion educativa, asume un enfoque holistico de
gestion de la institucion hacia la consecucion de logros de calidad para todos y con la
colaboracion de todos los implicados en la institucion educativa. La calidad conseguida
tiene que ver con la calidad de las dimensiones de la institucion, concretadas en objetivos,
criterios y estandares que guien su realizacion y la comprobacion de sus resultados del
sistema. Asi se constituye en un modelo que converge en una situacion de totalidad de la

calidad; asi lo manifiesta Escalante (2009):
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Un modelo educativo es, entonces, una representacion de caracter
conceptual de la compleja realidad educativa, que surge a partir de
aproximaciones sucesivas a las interacciones y practicas que ocurren en
ésta; permite comprender una parte de esta muy diversa esfera, por lo tanto,
requiere de un esfuerzo de clasificacion, cualificacion y recuperacion de
elementos comunes en un grupo altamente representativo, que pueda ser
trasladado para su aplicacion en escenarios similares, dada su naturaleza
genérica. (p.35).

En la contextualizacion del proceso de accién y efecto se concibe que la calidad en la
educacion se ha definido mediante un sistema de coherencias mdaltiples cuyos
procedimientos son funcionalidad, eficacia y eficiencia. La funcionalidad se entiende como
la respuesta dada por el sistema educativo a las necesidades de formacion de la sociedad.
Estas necesidades son recogidas en los Sistemas Educativos y deben ser atendidas en los
centros educativos, a través de los proyectos educativos para el desarrollo del plan de
estudios y la formacion de los alumnos. Una organizacion sera eficaz si logra las metas
educativas de calidad que se habia propuesto, y sera eficiente si hace un uso correcto de

sus recursos, tanto personales como econdmicos y materiales, para conseguirlas. De esta

manera lo manifiesta Lopez (2004):

Los mejores resultados para los beneficiarios del servicio publico
de la educacion, para los profesores y el personal de administracion y para
la sociedad se consiguen mediante un liderazgo que impulse
permanentemente su planificacion y estrategia, la gestion de su personal,
de la cooperacion y de sus recursos, asi como de sus procesos hacia la

consecucidn de la mejora continua de sus resultados globales. (p.57)

La calidad abarca a todas las funciones y actividades de la institucion y debe estar
vinculada a las necesidades relevantes de la sociedad en un &mbito y contexto dado. Las
necesidades y los objetivos, que orientaran la elaboracion de los programas, la realizacion

de los procesos, de los productos y de los servicios deben estar especificados, para dar
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respuesta a dichas necesidades, si bien a veces existen necesidades que se hacen explicitas
a posteriori, con lo que su satisfaccion aportard valor afadido sobre lo especificado.
Desarrollar la calidad dentro de la organizacién, supone contar con un Sistema de Gestion
de Calidad y estar formado en los modelos de evaluacion de programas y centros, y sus

procedimientos, asi como en los modelos de excelencia.

La finalidad del modelo aplicado al &mbito educativo es conocer la realidad del
centro mediante la autoevaluacion, y reflexionar sobre ella, lo que posibilitara elaborar
planes y estrategias de mejora. Valenzuela (2010) expresa que “El aseguramiento de la
calidad comienza por los requerimientos del cliente, incorporando su “voz” en el proceso.
La voz del cliente es fundamental para el disefio de los productos o servicios que logren
satisfacer sus necesidades” (p. 21). Estas dos caracteristicas, junto con la implicacion de
todos en el proceso de autoevaluacion y la toma de decisiones, se consideran factores que
inciden en la mejora de la calidad de los servicios que el Centro Educativo presta a la

sociedad.

El modelo define nueve factores criticos para el buen funcionamiento de la
organizacion a los que denomina criterios, fundamentados en elementos o indicadores. La
comprobacion sistematica de la existencia o no de dichos indicadores en la institucion,
como procedimiento para la autoevaluacion, permite tener un conocimiento del
funcionamiento del centro basado en hechos, con el fin de elaborar proyectos y planes de
mejora en coherencia con las necesidades detectadas. La utilizacion de la autoevaluacién
para la recogida de informacion, como herramienta de mejora continua, permitirad avanzar
en el logro de la politica y estrategia del centro, concretados, entre otras cosas, en los
objetivos de aprendizaje y formacién de los alumnos, teniendo en cuenta la formacion del

personal y los recursos necesarios hacia la excelencia.
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a) Criterios de organizacion

Este modelo manifiesta en criterios que orientan la totalidad de toda organizacién e
institucién que, en el &mbito educativo le da la eficacia y la eficiencia para desarrollarse de
manera sistémica y organizada, en pardmetros que constituyen a la mejora de los
aprendizajes de los estudiantes. Los cinco primeros son los facilitadores, es decir, los que
buscan la excelencia de la organizacion y, los cuatro restantes buscan los parametros en los
resultados, es decir, en conocer y valor el sistema organizativo de los servicios en las

instituciones.

El Modelo EFQM de Excelencia es un marco de trabajo no-prescriptivo basado en
nueve criterios, que puede utilizarse para evaluar el progreso de una organizacion hacia la
Excelencia. EI Modelo establece que la excelencia sostenida en todos los resultados de una
organizacion se puede lograr mediante distintos enfoques (Fundacion Europea para la
Gestion de la Calidad: p. 5). Establece nueve criterios que se resumen a continuacion
dentro de la contextualizacion educativa:

e Liderazgo: Los lideres excelentes desarrollan y facilitan la consecucion de la mision y
la vision, desarrollan los valores y sistemas necesarios para que la organizacion logre un
éxito sostenido y hacen realidad todo ello mediante sus acciones y comportamientos,
reorientan la organizacion cuando es necesario. Integrado por cinco elementos: sobre el
desarrollo de la misidn, vision, valores y principios éticos, implicacion del personal para
garantizar el desarrollo, implantacion y mejora continua. Interactian con clientes y
colaboradores, refuerzan la cultura de excelencia en las personas, definen e impulsan el
cambio en la organizacion.

e Politica y estrategia: Las organizaciones excelentes implantan la vision, la mision y los
valores y desarrollan la estrategia centrada en los grupos de interés, y desarrollan y

despliegan las politicas, planes, objetivos y procesos para hacer realidad la estrategia de
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la organizacion. (Integrado por cuatro elementos: La politica y estrategia se basa en las
necesidades y expectativas actuales y futuras, en la informacion de indicadores de
rendimiento, investigacion, aprendizaje, actividades externas, se desarrolla, revisa y
actualiza, se comunica y despliega mediante un esquema de procesos clave.

e Personas: Las organizaciones excelentes gestionan, desarrollan y hacen que aflore todo
el potencial de las personas que las integran. Fomentan la justicia y la igualdad e
implican a las personas. (Integrado por cinco elementos: Planificacion, gestion y mejora
de los recursos humanos; identificacion, desarrollo y mantenimiento del conocimiento y
la capacidad de las personas; implicacion y asuncién de responsabilidades por las
personas. Existencia de dialogo; reconocimiento y atencion a las personas).

e Alianzas y recursos: Las organizaciones excelentes planifican y gestionan las alianzas
externas, proveedores y recursos internos en apoyo de su politica y estrategia y del
eficaz funcionamiento de sus procesos. Establecen un equilibrio entre las necesidades
actuales y futuras de la organizacion, comunidad y medio ambiente. Integrado por cinco
elementos: Gestion de alianzas externas, gestion de los recursos econdmicos Yy
financieros, gestion de edificios, equipos y materiales gestion de la tecnologia, gestion
de la informacién y del conocimiento.

eProcesos: Las organizaciones excelentes disefian, gestionan y mejoran sus procesos
para satisfacer plenamente a sus clientes y grupos interesados, y generar cada vez mayor
valor para ellos. Integrado por cinco momentos:

- Disefio y gestion sistematica de los procesos.

- Investiga las necesidades de los clientes y del personal.

- Elabora el plan de educacion y formacion del centro.

- Plan de ensefianza, de evaluacion de los alumnos y de los procesos de ensefianza-

aprendizaje.
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- Desarrollo de actividades extraescolares y complementarias.

Procesos de direccion en todos los niveles. Relaciones y comunicacion con los
clientes e interesados. Gestién de nuevos alumnos, comprobacion de mejora continuada
de los resultados, en coherencia con los requerimientos y necesidades explicitas e
implicitas. Establece indicadores sobre los resultados de los procesos Y fija objetivos de
mejora. Gestion y apoyo a la implantacién de cambios a traves del control del proyecto,
verificacion, formacion y revision. Revisa los procesos clave para asegurar su progreso
y garantizar su éxito.

¢ Resultados en los clientes: Las organizaciones excelentes miden de manera exhaustiva
los resultados que esperan se alcancen en el alumno, y su familia, en relacién con lo que
esta definido en su mision. Percepcion de padres y alumnos de la educacion y formacion
que da el centro. Integrado por dos elementos: Medidas de percepcion e Indicadores de
rendimiento.

¢ Resultados en el personal: Las organizaciones excelentes miden de manera exhaustiva
los resultados que esperan que se alcancen en las personas que la integran. Satisfaccion
por la metodologia de ensefianza y formativa. Resultados académicos. Integrado por dos
elementos: Medidas de percepcidn e Indicadores de rendimiento.

e Resultados en la sociedad: Las organizaciones excelentes miden de manera exhaustiva
los resultados que esperan gque se alcancen en la sociedad. Integrado por dos elementos:
Medidas de percepcion e Indicadores de rendimiento.

¢ Resultados clave de la organizacion: Las organizaciones excelentes miden de manera
exhaustiva los resultados que esperan que se alcancen con respecto a los elementos
clave de su politica y estrategia: Indicadores de los resultados educativos y de otros
servicios prestados por el centro. Integrado por dos elementos: Medidas de percepcién e

Indicadores de rendimiento.
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2.2.4. EI IPEBA vy la Calidad Educativa

IPEBA (2011), modelo de acreditacion de la calidad de la gestion educativa de
instituciones de educacién bésica regular. Diversidad como punto de partida y calidad
educativa. Determina que la Ley General de Educacion (LGE) N° 28044 en su articulo 13
establece que la calidad educativa es el “nivel optimo de formacion que debieran alcanzar
las personas para hacer frente a los retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y
aprender a lo largo de toda la vida”. Preparar a las personas para que hagan frente a los
retos planteados supone formarlas integralmente en todos los campos del saber: las
ciencias, las humanidades, la técnica, la cultura, el arte y la educacion fisica. Mientras que
el SINEACE tiene la funcion de garantizar a la sociedad que las instituciones educativas
publicas y privadas ofrezcan un servicio de calidad, a través de la recomendacion de
acciones para superar las debilidades y carencias identificadas en los resultados de las
autoevaluaciones y evaluaciones externas. En consecuencia, el IPEBA, como Organo
operador del SINEACE, ha disefiado el modelo de acreditacion de la calidad de la gestion

de las I. E. con la finalidad de contribuir al mejoramiento de la calidad educativa en el pais.

Es importante destacar que la propuesta de estandares para la acreditacion permite a
las instituciones educativas saber que se espera de una gestion educativa que facilite la
mejora permanente del proceso de ensefianza-aprendizaje, pero no determina como las
instituciones educativas deben organizarse o funcionar. Ello permite a las instituciones
educativas responder a sus necesidades, identificar multiples estrategias de mejora y
promover la innovacion en la forma en que las instituciones educativas y sus actores

trabajan para lograr los objetivos pedagdgicos.

El IPEBA (2011) “La acreditacion como herramienta que cierre brechas de inequidad

en el acceso a una educacion de calidad”, Fundamentan que:
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1. La calidad educativa es “el nivel optimo de formacion que deben alcanzar las personas
para enfrentar el reto del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y continuar
aprendiendo toda la vida”.

2. La calidad educativa constituye un derecho, exigible al Estado que requiere inversion y
recursos especificos.

3. Garantizar la calidad educativa para todos y cada uno de los estudiantes implica asumir
una perspectiva de equidad, asi como emprender politicas acordes a la misma, que
compensen las desigualdades y provean de recursos y oportunidades especificas para el
aprendizaje a los grupos en mayor desventaja.

4. Es necesario ubicar la educacion al interior de un proyecto de desarrollo humano
integral en el pais que posibilite superar la pobreza. Ello obliga a vincular el desarrollo
de capacidades con la identificacion de oportunidades para generar bienestar comun,
colocando ello como referente para la evaluacion de calidad. Se pone de relieve la
capacidad de seguir aprendiendo durante toda la vida, y la identificacion de capacidades
pertinentes a cada localidad y region, vinculadas a contenidos ambientales, productivos,
de construccion de ciudadania y de pais. Todo ello en un contexto de descentralizacion

que plantea nuevos desafios de gestion, autonomia y propuestas.

Todos estos elementos deben interactuar entre si teniendo como respaldo acciones
positivas; como centro los estudiantes y como mira, el logro de una educacion que ademas

de ser de calidad, signifique una contribucién de la escuela a la construccion del pais.

2.2.5. Conceptualizacién de calidad educativa
Mufioz (2003) explica "que la educacion es de calidad cuando estd dirigida a
satisfacer las aspiraciones del conjunto de los sectores integrantes de la sociedad a la que

estd dirigida; si, al hacerlo, se alcanzan efectivamente las metas que en cada caso se
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persiguen; si es generada mediante procesos culturalmente pertinentes, aprovechando
Optimamente los recursos necesarios para impartirla y asegurando que las oportunidades de
recibirla — y los beneficios sociales y econdmicos derivados de la misma — se distribuyan
en forma equitativa entre los diversos sectores integrantes de la sociedad a la que esta

dirigida."”

Segun Graells (2002), "la calidad en la educacion asegura a todos los jovenes la
adquisicion de los conocimientos, capacidades destrezas y actitudes necesarias para

equipararles para la vida adulta.”

La afirmacion de Arismendi (2009) en todos los ambientes, organizaciones,
instituciones, acontecimientos de la vida se hace referencia al concepto de calidad, asi
como se escuchan frases como calidad de vida, productos de calidad, servicios de calidad,
atencion al cliente de calidad, organizaciones de calidad, empresas de calidad, relaciones

interpersonales de calidad y educacion y centros de calidad.

La afirmacion anterior nos hace centrar en calidad educativa para ello Velasquez
(2007) en sus investigaciones de la calidad educativa han logrado sistematizar todo un
conjunto de procesos de evaluacién y de medicion, desmitificando la idea de que la
educacion como formacion del hombre no es medible. La Calidad educativa es la vida
misma de la calidad en cuanto tal. Es una macro variable que se puede definir y
operacionalizar para fines de su medicion, que necesita una accion cotidiana, continua en
equipo, trabajando todos en la misma direccion, compartiendo una misma mision y vision.
Compartiendo valores para hacer de la calidad una forma de vida a través de esfuerzo y
teniendo como objetivo la medicién, no las palabras sino las acciones y los hechos
cuantificables y cualificables para poder definir quiénes somos, hacia dénde vamos, qué

gueremos ser y qué tan bien lo estamos logrando.
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De cara al futuro y al logro de la calidad educativa en equidad, ninguna educacion
explicitada en las aulas y como sistema educativo puede eximirse del proceso y evaluacion
de su accionar en la calidad, si lo hace, quedaria sin garantia de futuro y desfasada en esta

Era del Conocimiento y de la Globalizacion.

a) Organizacion y gestion

La Organizacion y Gestion de Centros Escolares tiene por objeto el estudio y
sistematizacion de los aspectos técnicos y administrativos que se suceden en el dia a dia de
un centro escolar. Conocer la organizacion de los colegios de educacion primaria,

secundaria y la diversidad de acciones que comprende su funcionamiento.

Velasquez (2008) menciona que es necesario distinguir los alcances del término
organizacion. En primer lugar, se podria distinguir el término relacionandolo con
institucion o empresa. En una segunda acepcion se podria establecer su significado en
conexidn con unas de las etapas del proceso de administrativo o gerencial, a saber: ordenar
ciertos elementos y recursos para alcanzar determinados objetivos con eficacia, eficiencia y

efectividad.

Los cambios surgidos de caracter politico, socio-economico y cultural, los cuales han
afectado directamente las relaciones de las organizaciones con su entorno. Frente a este
gran reto, el gerente debe estar en condiciones de responder a estos cambios, ejerciendo
como un gerente capacitado, bien informado acerca del contexto donde se desenvuelve,
consciente de su rol en la organizacién, administrando los recursos con eficiencia y
logrando la excelencia en los servicios de la organizacién donde labora. Los modelos de
competencias estan ayudando a las organizaciones a tomar un enfoque mas integrado y
coordinado cuando se disefian mejoras en los sistemas de gestidn de recursos humanos. Las

competencias gerenciales mas relevantes consideradas son comunicacion, planeacion y
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administracion, trabajo en equipo en la accion estratégica, globalizacion y manejo de
personal las cuales deben estar presentes en el gerente de la institucion. EI manejo de las
competencias por parte del gerente contribuye al cumplimiento de las funciones de la

organizacion, dotando a ésta del personal mas competente (L6pez, 2009).

Como Nufez (2012), cita a Morel y Soleno (2002), “Vamos a entender por
organizar el proceso mediante el cual se articulan y dirigen los esfuerzos dispersos de los
miembro de un equipo de trabajo en funcién del cumplimiento de los objetivos y metas
establecidas previamente en la planificacion”. Desde esta perspectiva, la tarea de organizar
tiene mas componente politico que técnico. La organizacion bajo una planificacion
estratégica debe necesariamente trabajar bajo la politica de las cuatro “C” concertacion,
concenso, cooperacion y coordinacion. A veces las activdades mejor planificadas fracasan

porque no toman en cuenta elementos tan obvios como la organizacion.

b) Procesos pedagdgicos

Segun Palacios (2000), se entiende los procesos pedagdgicos como el conjunto de
practicas, relaciones intersubjetivas y saberes que acontecen entre los que participan en
procesos educativos, escolarizados y no escolarizados, con la finalidad de construir
conocimientos, clarificar valores y desarrollar competencias para la vida en comuin.
Cambiar estas précticas, relaciones y saberes implica por tanto influir sobre la cultura de
los diversos agentes que intervienen en los procesos de ensefiar y aprender. Los cambios
culturales como sabemos requieren, entre otros factores importantes, de sostenibilidad en
el tiempo para concretarse. No son de corto plazo. Cambiar procesos pedagogicos supone
entonces transformar acontecimientos complejos en los que estan implicados un conjunto
de elementos y relaciones como el conocimiento, la afectividad, el lenguaje, la cultura, la

ética, el aprendizaje, entre otros.
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c) Ambiente educativo

Duarte (2012) manifiesta que actualmente observamos que los ambientes de
aprendizaje son problematicos por la transformacién a pasos agigantados de la cultura
contemporanea y que han puesto en duda la eficiencia que ha logrado la escuela sobre lo

educativo con su postura instrumentalistas, transmisionistas y disciplinarias.

Los nuevos ambientes educativos necesariamente tienen que ser reflexionados
porque intervienen diferentes disciplinas como la psicologia ya que han proliferado al
margen de la escolaridad. El ambiente es el conjunto de factores internos y externos, los
internos son bioldgicos y quimicos, los externos son fisicos y psicosociales que favorecen

o dificultan la interaccion social.

El ambiente se deriva de la interaccién del hombre con el entorno natural que lo
rodea. Conseguir un ambiente favorable para la convivencia esta intimamente relacionado
con un conjunto de acciones a realizar tanto en la escuela como en el salon de clases; los
procesos y normas de disciplina, orden y control se deben de sustentar en una organizacion
educativa sustentada en su realidad y que promueva un clima escolar democratico y de aula

proactiva (Benites, 2011).

La expresion ambiente induce a pensar el ambiente como sujeto que actla con el ser
humano y lo transforma. De alli se deriva que educa la ciudad (la ciudad educadora)
(Naranjo y Torres, 1996), la calle, la escuela, la familia, el barrio y los grupos de pares,
entre otros. Reflexionar sobre ambientes educativos para el sano desarrollo de los sujetos

convoca a concebir un gran tejido construido, con el fin especifico de aprender y educarse.

Desde el enfoque del desarrollo humano planteado por la reorganizacién curricular,

puede afirmarse que el ser humano se desarrolla en diferentes &mbitos: la casa, la escuela,
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la calle, los templos, etc. Cada uno de éstos proporciona diferentes estimulos y situaciones
que permiten al sujeto desarrollarse en sus tres aspectos: socio afectivo, cognitivo y fisico-
creativo. Los ambientes de aprendizaje, concebidos como entorno escolar de desarrollo
humano, deben tener siempre una intencién formativa que busque el desarrollo deseable
del sujeto, desarrollo que debe ocurrir en las tres dimensiones: socio afectiva, cognitiva y
fisico-creativa. Para alcanzar y mantener este desarrollo, el sujeto debe interactuar en estos
espacios para aprender ciertas actitudes, conocimientos y habilidades que son
fundamentales en la vida dentro de la sociedad que lo enmarca; en otras palabras, el sujeto,
para desarrollarse en el sentido socialmente deseable y para hacerlo de manera integral,
esto es, en las tres dimensiones (socio afectiva, cognitiva y fisico-creativa), necesita unos
aprendizajes que resultan esenciales, fundamentales y necesarios, pues sin ellos le sera

dificil obtener las experiencias y estimulos necesarios para su desarrollo.

Ambientes educativos agradables, profesores motivados, aprendizajes por resolucion
de problemas, utilizacion de diversos medios didacticos esas pueden ser las claves detras

de la creacion de las competencias personales (OIT, 2012).

Los Ambientes educativos son un espacio dinamico donde los estudiantes pueden
identificarse con sus intereses, desarrollando capacidades, habilidades y actitudes que
surgen del trabajo colectivo. Esto significa que es necesario identificar iniciativas de
resolucién de problemas propias de los sujetos, que fortalezcan un proceso educativo
autonomo, colectivo y participativo. Por ende, estos ambientes deben ser planeados,
acordados y construidos colectivamente; deben permitir no sélo integrar los intereses de
los estudiantes, sino orientar los procesos pedagdgicos planteados por los docentes

(Carvajal, 2012).
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d) Competencia docente

Segun (Monero, 2012) el concepto de competencia debe referirse al conjunto de
conocimientos y estrategias que pueden permitir a un docente afrontar con éxito los
problemas, conflictos y dificultades que de forma mas habitual se le presentan durante su
ejercicio profesional. Como puede observarse, desde esta concepcion, el protagonismo de
las competencias profesionales se desplaza a la identificacion y analisis de aquellos

problemas profesionales, prototipicos y emergentes, que el profesor debera encarar.

El término que podriamos identificar como competencia profesional docente
equivalente a un grupo de valores, creencias y compromisos, sin dejar de lado —por cierto-
los conocimientos técnicos, capacidades y actitudes de los docentes, tanto en el plano
colectivo (considerando que forman parte de grupos de trabajo e instituciones educativas)

como a nivel de esfuerzo personal (Paive, 2012).

2.3. Definicion de términos basicos
Competencias. Las competencias son macro-habilidades que integran tres tipos de
saberes o0 aprendizajes: conceptual (saber), procedimental (saber hacer) y actitudinal (ser).

Estas se desarrollan en un ejercicio individual y colectivo (Robles, 2005).

Competencias gerenciales. Las competencias gerenciales como el conjunto de
conocimientos, destrezas, comportamientos y aptitudes que necesita una persona para ser
eficiente en una amplia gama de labores gerenciales y en diversas organizaciones

(Camargo, 2010).

Competencias basicas. Describiran los comportamientos elementales que deberan
mostrar los trabajadores, y que se asocian a conocimientos de indole formativo (lectura,

redaccion, aritmética/matematica, comunicacion oral). Por ejemplo, leer bien es una
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destreza basica que se requiere en todos los trabajadores, ya que permite entender e
interpretar diagramas, directorios, correspondencia, manuales, documentos, tablas,

gréficas, listas y especificaciones (Tobdn, 2011).

Competencias genéricas. Al hablar de competencias, Tobon (2011) describird los
comportamientos asociados a desempefios comunes a diversas ocupaciones y ramas de
actividad productiva, como son, entre otras, la habilidad de analizar, interpretar, organizar,
negociar, investigar, ensefiar, entrenar y planear. Por ejemplo, negociar/trabajar para lograr
acuerdos que podrian incluir el intercambio de recursos especificos o resolver intereses
divergentes; ensefiar/ayudar a otros a aprender; tomar decisiones/especificar metas y
limitaciones, elaborar alternativas, tomar en cuenta los riesgos, y evaluar y escoger las

mejores alternativas.

Competencias especificas. Describiran comportamientos asociados a conocimientos
de indole técnico vinculados a un cierto lenguaje o funcién productiva. Por ejemplo, entre
otros, ajustar los controles de maquinas o herramientas de tipo semiautomatico como
cepillos, fresas y tornos; seleccionar instrumentos para corte y pulido de piezas de metal

(Tobdn, 2011).

Comunicacion. Segun Gutiérrez (2012) competencia comunicativa esta competencia
es fundamental en todo docente, ya que permite el establecimiento de relaciones asertivas y
junto con ella la mediacion de los conflictos o la resolucién de los problemas, entre otras
cosas, la expresion libre de ideas, las aportaciones o diferencias en cuanto a los puntos de
vista. Se entiende por competencia en comunicacion linguistica la habilidad para utilizar la
lengua, es decir, para expresar e interpretar conceptos, pensamientos, sentimientos, hechos
y opiniones a través de discursos orales y escritos y para interactuar linguisticamente en

todos los posibles contextos sociales y culturales.
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Calidad educativa. Los docentes entienden la calidad educativa desde un punto de
vista laboral: en la oferta administrativa, la participacion en los &mbitos de interés y la
creacion de espacios de comodidad para su desempefio, comodidades fisicas, crecimiento
profesional, calidad organizativa, tiempo institucional para revisar su practica profesional,

salarios dignos, incentivos econdémicos y autonomia en el desarrollo de su actividad.

Desde lo académico la calidad depende del nivel de rendimiento alcanzado por los
alumnos, su promocion hacia los niveles superiores inmediatos, aptitudes para una futura
insercién laboral, las actitudes positivas de convivencia con sus pares y la formacion civica

acorde a la edad (Rajimon, 2009).

Organizacion y gestion. La gestion educativa estratégica es vista como un conjunto
de procesos tedrico practicos integrados horizontal y verticalmente dentro del sistema
educativo, para cumplir los mandatos sociales. Es un saber de sintesis capaz de ligar
conocimiento y accidn, ética y eficacia, politica y administracion en procesos que tienden
al mejoramiento continuo de las préacticas educativas; a la exploracion y explotacion de

todas las posibilidades; y a la innovacion permanente como proceso sistematico.

Procesos pedagdgicos. Entenderemos los procesos pedagdgicos como el conjunto de
practicas, relaciones intersubjetivas y saberes que acontecen entre los que participan en
procesos educativos, escolarizados y no escolarizados, con la finalidad de construir
conocimientos, clarificar valores y desarrollar competencias para la vida en comun

(Palacios, 2000).

Ambiente educativo. El ambiente se deriva de la interaccién del hombre con el
entorno natural que lo rodea. Se trata de una concepcion activa que involucra al ser

humano y por tanto involucra acciones pedagdgicas en las que, quienes aprenden, estan en
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condiciones de reflexionar sobre su propia accion y sobre las de otros, en relacién con el

ambiente (Benites, 2011).

Competencia docente. Implica el desarrollo de acciones concretas del docente, en
las cuales se evidencia su capacidad para interpretar, argumentar y proponer teniendo en
cuenta las habilidades propias de las Ciencias y el método de estudio que se emplea para la
formulacion de explicaciones de fendmenos propios de las ciencias. Asi como su
capacidad para innovar y generar conocimiento a través de procesos de investigacion e
indagacion en el aula y diversos escenarios de aprendizaje, segin el Ministerio de

Educacion Nacional y la Universidad de Colombia, (2012).
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipdtesis de investigacion
3.1.1. Hipdtesis general
Existe relacion significativa entre las Competencias Gerenciales del Director y
la Calidad Educativa en la Institucion Educativa N° 16093 “José¢ Galvez”

Chunchuquillo — Colasay, 2014.

3.2. Variables
3.2.1. Definicion conceptual de las variables
V.1: Competencias gerenciales del director
Segun Hellriegel, (2002) citado por Camargo, y Delgado M. estan conformadas
por el conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos y aptitudes que
necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales y

en diversas organizaciones.

V.2: Calidad educativa

Segun la Ley N° 28044, en su articulo 13 establece que la calidad educativa es
el “nivel 6ptimo de formacion que debieran alcanzar las personas para hacer frente a
los retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y aprender a lo largo de toda la

vida”.

3.2.2. Definicién operacional de las variables
V.1: Competencias gerenciales del director
La variable competencias gerenciales del director sera definida y medida, por un

instrumento elaborado por el propio autor de esta investigacion, a través de las
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Dimensiones: Competencias basicas, Competencias genéricas, Competencias

especificas y Comunicacion.

V.2: Calidad educativa

La variable calidad educativa fue definida y medida por un instrumento
elaborado por el autor de esta investigacion, a través de las Dimensiones:
Organizacion y gestion, Procesos pedagdgicos, Ambiente educativo y Competencia

docente.
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3.3. Matriz de operacionalizacion de variables

Competencias
Metodoldgicas.

institucion.

- Participa conjuntamente con el personal en la elaboracion
del proyecto.

- Disefia el proyecto institucional con el personal, con
entusiasmo y compromiso

COMPETENCIAS
GENERICAS

Capacidad para trabajar
en equipo.

- Une a los miembros de la comunidad para realizar el
trabajo en forma conjunta.
- Logra que todos estén comprometidos con la vision

DIMENSIONES/ TEC./
VARIABLE SUBDIMENSIONES INDICADORES ITEMS INST.
COMPETENCIAS
BASICAS
- Dirige el trabajo personal.
- Esta actualizado en el uso de nuevas tecnologias
Competencias - Orienta la conducta del personal hacia metas especificas.
cognitivas. - Orienta al personal en relacion al rol que debe cumplir.
- Evalla periddicamente la eficacia de la organizacion.
- Logra el compromiso del personal a su cargo.
- Coordina el desarrollo de la programacion.
- Tramita recaudos administrativos.
- Compara los resultados con los objetivos y metas 2
Competencias Técnicas. | propuestas en el plan. Escala valorativa e
V.1 - Sugiere acciones correctivas al ajustar la programacion Ordinal/cualitativa %
Competencias segun los resultados. 1. Nunca. g
gerenciales del - Maneja el computador y comunica mensajes via internet. 2. Rara vez. %
director - Impulsa la accién del personal a su cargo. 3. A veces. ks
- La comunicacion es oportuna, al personal de la institucion. | 4. Siempre 3
- Formula el PEI con base en las necesidades de la T
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institucional.

- Logra que se ejecuten las decisiones en forma integrada.

- Promueve una vision compartida con todos los miembros
del personal.

- Mantiene y lidera el clima que debe prevalecer en la
institucion.

- Comunica al personal una vision planteada antes de
ejecutarla.

- Propicia un clima enriquecedor en la institucion.

Capacidad de
planificacion.

- Planifica y organiza comisiones de trabajo segun las
necesidades de la institucion.

- Incluye flexibilidad y reajustes en los planes previstos.

- Establece las funciones de cada cargo.

- Establece el uso y distribucion de la infraestructura.

- Elabora el reglamento interno.

- Establece el horario de la institucion.

- Establece criterios para administrar los recursos existentes.

Habilidad para
negociar.

- .Mantiene contacto con los miembros de la institucion
educativa.

- Sabe manejar las emociones.

- Mantiene una actitud positiva con el personal de la
comunidad educativa.

- Analiza la situacion para tomar situaciones asertivas.

- Busca el consenso para luego tomar una decision.

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

Optimizacion adecuada
de estos recursos.

- Promueve la participacion del personal en actividades para
obtener recursos

- Distribuye equitativamente, los bienes y presupuestos de la
institucion.

- Asigna oportunamente los presupuestos y recursos
necesarios.
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Capacidad de
relacionarse con actores
externos.

- Gestiona actividades que incrementen los recursos de la
institucién

- Establece convenios con instituciones publicas, probadas y
ONGS.

COMUNICACION

Dialoga e informa.

- Se comunica fluidamente con los docentes.

- Instruye y ordena utilizando diversos medios.

- Los docentes se comunican con el director para la
coordinacion de esfuerzos

- El personal lleva la informacion cara a cara hacia el
director.

- Tiene capacidad de escucha para los miembros de la
institucion.

- La comunicacion se realiza sin prejuicios personales.

- La comunicacion es precisa y clara.

Coordinacion.

- Se propicia el dialogo en condiciones de igualdad.

- Se toma en cuenta el punto de vista personal y cultural de
cada miembro.

- Se aceptan las sugerencias y la blsqueda de consensos.

- Se promueve la participacion constructiva e integradora de
sus miembros.

DIMENSION

V.2.
Calidad
educativa.

ORGANIZACION Y
GESTION

- Supervision y evaluacion de los profesores.

- Contratacion de personal.

- Normas internas

- Seguimiento de los planes y programas.

- Procesos de inscripcién y matricula.

- Asignacion de la carga horaria a los profesores.

PROCESOS
PEDAGOGICOS

- Objetivos de las programaciones curriculares.
- Programa de mejoras continua.

- Estrategias para propiciar el aprendizaje.

- Innovaciones en el aula.

Escala valorativa
Ordinal/cualitativa
1. Nunca.

2. Rara vez.
3. A veces.
4. Siempre

Encuesta/Cuestionario
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- Planificacion del aprendizaje.
- Planificacion de la evaluacion.
- Utilizacion de los resultados de la valuacion.

AMBIENTE
EDUCATIVO

- Capacidad de las aulas.

- Equipos y recursos de apoyo a la funcion docente.
- Biblioteca.

- Acceso a internet.

- Accesibilidad a la institucion.

- Clima institucional.

COMPETENCIA
DOCENTE

- Inteligencia emocional.

- Conocimiento de la ensefianza.

- Capacidad para desarrollarse como persona.
- Reflexion y descernimiento.

- Capacidad para hacer investigacion.

- Conciencia vocacional.

- Sentido de justicia.

- Fluidez y creatividad en el aprendizaje.

- Identidad profesional e identidad personal.
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3.4. Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por 23 integrantes (22 docentes y el director) de la I.E. N°
16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014; de los cuales solo colaboraron en la
investigacion 16 integrantes (15 docentes y 1 director) de la misma institucion por lo tanto

la poblacion y muestra se considera a los 16 participantes.

3.5. Unidad de analisis
Lo constituyen cada uno de los 15 docentes y el director de la I.LE. N° 16093 “José Galvez”

Chunchuquillo — Colasay, 2014.

3.6. Tipo de investigacion
La investigacion es de tipo descriptiva correlacional. Es una investigacion que describe,
caracteriza, evalla y establece la relacion entre las variables Competencias gerenciales del

director y la calidad educativa.

3.7. Disefo de investigacion

El disefio no experimental de la investigacion aplicado para el presente estudio implica dos
momentos:

a. Medicion diagnostica de las variables 1 y variable 2.

b. Relacionar las variables anteriormente descritas.

Este disefio asume la siguiente caracteristica:

GE: r

Donde:
GE: Grupo de estudio

O1: Observacion de la variable 1.
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02: Observacién de la variable 2.

r:  Coeficiente de correlacion.

3.8. Técnicas e instrumentos de recoleccidn y procesamiento de datos
3.8.1.  Técnicas e instrumentos de recoleccion
La técnica utilizada para recolectar la informacion fue la encuesta; la cual se aplico a
través de dos cuestionarios, instrumentos de recoleccion de datos. El primero para recabar
la informacion de la variable competencias gerenciales del director y consta de 51
preguntas (Apéndice 1). El segundo para recabar la informacién de la variable Calidad

educativa, que consta de 28 preguntas (Apéndice 2).

3.8.2.Procesamiento de datos

Los datos fueron procesados estadisticamente usando el paquete estadistico SPSS,
version 22; cuyos resultados se presentan en tablas y gréaficos, los cuales son sometidos a
un proceso de andlisis y discusion. Ademas, se realizo la prueba de hipotesis y la de Chi
Cuadrado para contrastar los resultados segun los objetivos planteados en esta

investigacion.

3.9. Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Para ver la validez, el instrumento fue sometido a dos juicios de expertos lo cual

permitio la recoleccion de la informacidn pertinente (Anexo 5).

La confiabilidad de los instrumentos se ha hecho a través del Alfa de Cronbach, que
en el caso de las competencias gerenciales del director es alta (0,920), y de la calidad
educativa, es coeficiente es alta (0,940); lo cual indica que tienen un alto grado de

confiabilidad. (Anexo 3y 4).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

El presente capitulo muestra los resultados de la investigacion, cuyos datos fueron
obtenidos de la aplicacion de la encuesta a los docentes de la I.E. y luego procesados en el
programa SPSS. EIl andlisis y discusion de estos resultados tiene como ejes: el dato
encontrado en la realidad, la teoria vigente que ayuda a comprender y explicar la
informacion y las reflexiones del responsable de la investigacién a partir de las

observaciones y experiencia profesional y personal.

4.1. Presentacion, interpretacion y analisis de los resultados por dimensiones de la
variable: Competencias gerenciales del director.
Para estudiar mas a detalle las competencias gerenciales del director, se establecieron
cuatro dimensiones: Competencias basicas, Competencias genéricas, Competencias
Especificas y Comunicacion; cada una de las cuales ha sido estudiada a detalle mediante

sus indicadores.

Tabla 1. Competencias Basicas del Director. Dimension: Competencias Cognitivas

Respuestas
N° Porcentaje

Nunca 2 12,5%

. .. Rara vez 4 25,0%
Competencias cognitivas

A veces 7 43,8%

Siempre 3 18,7%

Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo - 2014
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Grafico 01 . Competencias cognitivas
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

En la Tabla 1, se aprecia el nivel de aplicacion de las competencias cognitivas por
parte del director en su gestion. Estas competencias son estrategias y destrezas adquiridas
que se basan en experiencias y aprendizajes anteriores. Estas capacitan a la persona para
realizar tareas concretas y obtener resultados evaluables. De los resultados obtenidos, el

porcentaje mas alto corresponde a la utilizacion de estas competencias “A veces” (43,8%).

Tabla 2. Competencias Basicas del Director. Dimension: Competencias Técnicas

Respuestas

N° Porcentaje

Nunca 3 18,8%

. Rara vez 4 25,0%

Competencias técnicas

A veces 6 37,5%

Siempre 3 18,8%

Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Griafico 02 . Competencias técnicas
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014
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En la Tabla 2, se aprecia los niveles de utilizacion de las competencias técnicas, que
estan referidas a las habilidades especificas implicadas con el correcto desempefio del
puesto o de una funcién y que describen, por lo general las habilidades de puesta en

préctica de conocimientos técnicos y especificos.

El porcentaje mayor estd representado por la aplicacion “A veces” de estas
competencias (37,5%), sin embargo, los porcentajes correspondientes a “Nunca” y “Rara
vez” alcanzan un 18,8% y 25,0% que indican la necesidad por parte del director de

afianzar estas competencias mediante la capacitacion técnica.

Tabla 3. Competencias Basicas del Director. Dimension: Competencias Metodoldgicas

Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 3 18,6%
Competencias Rara vez 3 18,7%
Metodologicas A veces 7 44.,0%
Siempre 3 18,7%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 03. Competencias metodologicas
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014
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Los niveles de utilizacién de las competencias metodolégicas mostrados en la Tabla
3, indican que “A veces” (44,0%) se aplican estas competencias por parte del director de la
institucion. Estas competencias estan relacionadas con el “saber hacer” determinadas tareas
o funciones de manera organizada, participativa y oportuna para enrumbar los destinos de
la institucion. Los porcentajes alcanzados por los otros niveles sugieren la posibilidad de
buscar otras alternativas metodoldgicas para que combinadas con las que se aplican
actualmente logren mejorar el desempefio del director y con ello la consecucién de

objetivos para la institucion.

Tabla 4. Competencias Béasicas del Director

Respuestas
Ne° Porcentaje
Nunca 2 12,5%
COMPETENCIAS rara vez 4 25,0%
BASICAS A veces 7 43,8%
Siempre 3 18,7%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 04. Competencias Basicas
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014
En la Tabla 4, se muestra de modo general la aplicacion de las Competencias
Basicas, y se puede determinar que “A veces” (43,8%) es el nivel que mayoritariamente se
utiliza por el director segun la apreciacion del personal encuestado. Aunque se trata de un
porcentaje considerable, es preciso que progresivamente se alcance el nivel “Siempre” que

actualmente tiene un porcentaje discreto (18,7%).
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Tabla 5. Competencias Genéricas del Director. Dimension: Capacidad para trabajar en

equipo
Respuestas
Ne° Porcentaje

Nunca 0 0,0%
Capacidad para trabajar en Rara vez 4 25,0%
equipo A veces 9 56,3%

Siempre 3 18,7%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 05. Capacidad para trabajar en equipo
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

La apreciacion del personal acerca de la capacidad de trabajar en equipo por parte del
director es mostrada en la Tabla 5; esta capacidad implica la creacion de grupos de
personas que se reunen, colaboran e interactian de forma especifica para un fin
determinado. Estos grupos de personas generalmente cuentan con habilidades vy
conocimientos complementarios comprometidos con una responsabilidad en comun. Segun
los datos recopilados se determina que “A veces” (56,3%) se estd utilizando esta
capacidad, lo cual es motivador para que el director asuma la iniciativa de profundizar esta
capacidad hasta alcanzar mejores niveles de participacion de su personal para lograr las

metas trazadas.
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Tabla 6. Competencias Genéricas del Director. Dimension: Capacidad de planificacion

Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 1 6,3%
. ... ., Raravez 3 18,7%
Capacidad de Planificacion A veces 7 43.7%
Siempre 5 31,3%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 06. Capacidad de Planificacion
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

La capacidad de planificacion involucra la fijacion de metas y prioridades a la hora
de realizar una tarea 0 un proyecto conviniendo la accion, los plazos y los recursos que se
deben utilizar. Es la habilidad que hay que poner en marcha cuando se tiene que hacer
concurrir las acciones coordinadas de un conjunto de personas, en tiempo y costes
efectivos de modo que se aprovechen del modo mas eficiente posible los esfuerzos y se
alcancen los objetivos.

En la Tabla 6 se aprecia que esta capacidad, segun la opinion de los encuestados, se
utiliza “A veces” (43,7%) y “Siempre” (31,3%) de forma mayoritaria por parte del
director; este alto porcentaje indica la satisfaccion del personal con el modo de planificar
las actividades de la institucion, sin embargo, en este mundo cambiante no hay que
conformarse con lo que se tiene, es necesario mantenerse alerta y preparados para

cualquier situacion; por ello es de vital importancia ocuparse continuamente de nutrir esta
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capacidad, mediante actividades que fortalezcan las relaciones entre los miembros de la

institucion.

Tabla 7. Competencias Genéricas del Director. Dimension: Habilidad para negociar

Respuestas
N° Porcentaje
Rara vez 3 18,8%
Habilidad para negociar A veces 6 37,5%
Siempre 7 43,7%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 07. Habilidad para negociar
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

La habilidad para negociar supone la destreza para crear un ambiente propicio para la
colaboracion y lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relacion. Es la capacidad
de dirigir y controlar una discusion utilizando técnicas, proponiendo alternativas para
llegar a acuerdos que satisfagan mutuamente a las partes.

En la tabla 7 se aprecia el reconocimiento de esta habilidad del director por parte de
su personal, quienes mayoritariamente opinan que éste logra identificar las posiciones
propias y ajenas, intercambiando concesiones y alcanzando acuerdos satisfactorios. Las
cifras que respaldan esta afirmacion alcanzan el 81,2% (“A veces” 37,5% mas “Siempre”
43,7%).
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Tabla 8. Competencias Genéricas del Director.

Respuestas
Ne° Porcentaje
Nunca 1 6,3%
COMPETENCIAS Rara vez 3 18,7%
GENERICAS A veces 7 43,7%
Siempre 5 31,3%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 08. Competencias Genéricas
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

En la Tabla 8, se consolida la informacion de las Competencias Genéricas y se
aprecia que “A veces” (43,7%) es el nivel que se utiliza gran medida y adicionado al nivel
“Siempre” (31,3%), se alcanza un 75% que destaca las caracteristicas del comportamiento

general del director en el puesto de trabajo.

Tabla 9. Competencias Especificas del Director. Dimensidn: Optimizacion adecuada de los

recursos
Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 3 18,7%
Optimizacion adecuada de Rara vez 1 6,3%
recursos A veces 7 43,7%
Siempre 5 33,3%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo - 2014
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Grafico 09. Optimizacion adecuada de recursos
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014
La optimizacion de los recursos tiene que ver con la utilizacion de los recursos de la
mejor forma posible, obteniendo los mayores beneficios con los minimos costes; a su vez

implica la obtencion de los resultados y logro de objetivos planteados.

En la Tabla 9, se aprecia el sentir del personal de la institucion educativa acerca de la
aplicacion de esta competencia por parte del director, siendo el nivel “A veces” el que
alcanza el mayor porcentaje de 43,7%, seguido de “Siempre” con 33,3%); estas cantidades
superan las 3/4 partes del total de opiniones, lo cual hace suponer que la opinion
manifestada a través de la encuesta acerca de los otros niveles, podria estar influenciada
por alguna situacion particular en el actuar del directivo, pero que puede ser superada con
un trabajo dedicado, honesto y responsable.

Tabla 10. Competencias Especificas del Director. Dimensidn: capacidad de relacionarse
con actores externos.

Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 7 43,7%
Capacidad relacionarse ~ Rara vez 1 6,3%
con actores externos A veces 6 37,5%
Siempre 2 12,5%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo - 2014
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Grafico 10. Capacidad de relacionarse con los
actores externos
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

La Tabla 10 nos muestras opiniones divididas entre el nivel “Nunca” (40,6%) y “A
veces” (37,5), en la aplicacion de esta capacidad por parte del director. Esto podria deberse
a la utilizaciébn o demostracion irregular de esta capacidad, que implica de manera
permanente saber interactuar con lo que nos rodea y comunicarse asertiva y empaticamente

para alcanzar satisfacciones y beneficios para la institucion.

Tabla 11. Competencias Especificas del Director.

Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 4 25,0%
COMPETENCIAS Rara vez 1 6,3%
ESPECIFICAS A veces 7 43,7%
Siempre 4 25,0%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 11. Competencias especificas

7

5

w

N

-

Nunca Rara vez A veces Siempre
Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014
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Al consolidar los datos acerca de las competencias especificas se aprecia una opinion
mayoritaria en el nivel “A veces” (43,7%) y una distribucién pareja en los niveles “Nunca”
y “Siempre” con porcentajes similares (25%). Estos datos indican que se requiere
continuar potenciando las competencias especificas para eliminar progresivamente las
opiniones del nivel “Nunca”.

Las competencias especificas se refieren a los conceptos, conocimientos
instrumentales, habilidades, formas de aplicacion o estilos de trabajo propios de una
disciplina (en este caso administracion educativa) y que resultan necesarios para dominar y
tener un conocimiento adecuado de la misma; por tanto, es muy importante la capacitacion

para poder desarrollar de modo satisfactorio la direccion la institucion educativa.

Tabla 12. Competencia en la Comunicacion. Dimension: Dialoga e Informa

Respuestas
N° Porcentaje
Nunca 1 6,3%
Dialoga e informa Rara vez 2 12,5%
A veces 7 43,7%
Siempre 6 37,5%
Total 16 100,0%

Fuente: encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 12. Dialoga e informa
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Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo - 2014

En la Tabla 12 se aprecia, con satisfaccidn, altos niveles de didlogo y comunicacion
por parte del director. El porcentaje correspondiente a los niveles “A veces” y “Siempre”

alcanza un 81,2%, que manifiesta un reconocimiento por parte del personal de la
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institucién hacia su director. Esto implica grandes retos para el director en el sentido de

mantener y ampliar continuamente la capacidad de didlogo y comunicacion.

Tabla 13. Competencia en la Comunicacién. Dimension: Coordinacion

Respuestas
N° Porcentaje
Rara vez 2 12,5%
Coordiacion A veces 8 50,0%
Siempre 6 37,5%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 13. Coordinacion

8

2

-7

Raravez Aveces Siempre

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

S RPN W B WU O N ®

La coordinacidbn es un proceso que consiste en integrar las actividades y
responsabilidades de las diversas areas de la institucion a efectos de perseguir las metas
con eficacia.

La Tabla 13 muestra un gran avance en este aspecto y se consolidan con un 87,5%
los niveles “A veces” y “Siempre”. Sin coordinacion, el personal perderia de vista sus
papeles dentro de la institucién y enfrentarian la tentacion de perseguir sus propios
intereses, a expensas de las metas de la institucion. El grado de coordinacion dependera de
la naturaleza de las tareas realizadas y del grado de interdependencia que existe entre las
personas de las diversas areas. Cuando estas tareas requieren que exista comunicacion
entre unidades, o se pueden beneficiar con ella, entonces es recomendable un mayor grado

de coordinacion.
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Tabla 14. Competencia en la Comunicacién

Respuestas
N° Porcentaje
Rara vez 2 12,5%
COMUNICACION A veces 8 50,0%
Siempre 6 37,5%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director Chunchuquillo — 2014

Grafico 14. Comunicacion
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La competencia de la comunicacion es un factor determinante en el éxito de una
institucion; una buena comunicacion es sindnimo de eficiencia, organizacion y
coordinacion, mientras que una mala comunicacion puede ser motivo de ineficacia,

desorden y conflictos internos.

En la Tabla 14 se aprecia que la comunicacion ejercida por el director es percibida
positivamente por los miembros de la institucién, asi, un 50% manifiestan que esta
competencia se aplica “A veces” y un 37,5% indican que lo hace “Siempre”. Estos
resultados consolidan la informacion obtenida en los indicadores de ‘dialoga e informa’ y

coordinacion.
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4.2. Presentacion, interpretacion y andlisis de los resultados de la calidad educativa en
la institucion
En la presente investigacion se establecieron cuatro dimensiones para profundizar el
estudio de la calidad educativa: Organizacion y gestion, Procesos pedagdgicos, Ambiente

educativo y Competencia docente.

Tabla 15. Calidad Educativa. Dimension: Organizacion y Gestion

Respuestas
N° Porcentaje
Deficiente 2 12,5%
. ., Regular 7 43,7%
Organizacion y Gestion Bueno 6 37.5%
Eficiente 1 6,3%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de la calidad educativa Chunchuquillo — 2014

Gréfico 15. Organizacion y gestion
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La percepcion de los miembros de la institucion respecto de la Organizacién y
gestion se muestran en la Tabla 15, donde mayoritariamente se destacan los niveles
“Regular” y “Bueno” con 43,7% y 37,5% respectivamente. La organizacion esta
relacionada con la estructura jerarquica establecida para conseguir los objetivos asumiendo
responsabilidades en el desarrollo de funciones; y la gestion implica la manera de

ejecucion de estas funciones con eficiencia y prontitud.
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A la luz de los datos obtenidos con la encuesta se puede determinar que la
institucién, en cuanto a organizacion y gestion, esta bien encaminada. Sin embargo, es de

gran importancia comprometerse con la mejora continua para llegar a la excelencia.

Tabla 16. Calidad Educativa. Dimension: Procesos pedagdgicos

Respuestas
N° Porcentaje
Deficiente 1 6,2%
Procesos Pedagogicos Regular 8 20.0%
Bueno 6 37,5%
Excelente 1 6,3%
Total 16 100,0%

Fuente: encuesta de la calidad educativa Chunchuquillo — 2014

Grafico 16. Procesos Pedagogicos
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Fuente: Encuesta de la calidad educativa Chunchugquillo — 2014

Los procesos pedagdgicos se refieren a las actividades que se desarrollan en la
institucion para facilitar el aprendizaje significativo de los estudiantes. Estas actividades
responden a una programacién estructurada adecuadamente para lograr tal fin,
considerando la retroalimentacion permanente en su aplicacion.

La Tabla 16 muestra niveles satisfactorios de la situacion de estos procesos en la
institucion educativa, alcanzando un 87,5% en los niveles “Regular” y “Bueno” (50% y

37,5% respectivamente).
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Tabla 17. Calidad Educativa. Dimensién: Ambiente educativo

Respuestas
N° Porcentaje
Deficiente 4 25,0%
Ambiente Educativo Regular 6 87,5%
Bueno 5 31,2%
Excelente 1 6,3%
Total 16 100,0%

Fuente: Encuesta de la calidad educativa Chunchuquillo — 2014

Grafico 17. Ambiente educativo
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El ambiente educativo se refiere a un espacio organizado y estructurado de tal
manera que facilite el acceso al conocimiento de actividades reales y con motivos de
aprendizaje. No solamente implica la infraestructura fisica, sino también los servicios y
clima laboral en el que se desenvuelven los diferentes miembros de la institucion.

La Tabla 17 muestra la satisfaccion respecto al ambiente educativo, las cifras indican
que el nivel “Regular” y “Bueno” alcanza un 68,7%, lo cual es positivo para la institucion;
sin embargo, hay un 25% de opinioén “Deficiente” que implica la necesidad de trabajar con

esmero para reducir gradualmente estas deficiencias.
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Tabla 18. Calidad Educativa. Dimension: Competencia docente

Respuestas
N° Porcentaje
Deficiente 1 6,2%
_ Regular 3 18,8%
Competencia Docente g o 10 62,5%
Excelente 2 12,5%
Total 16 100,0%

Fuente: encuesta de la calidad educativa Chunchuquillo — 201

Grafico 18. Competencia docente
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Fuente: Encuesta de la calidad educativa Chunchuquillo — 2014

Las competencias docentes son el conjunto de recursos -conocimientos, habilidades y
actitudes- que necesitan los profesores para resolver de forma satisfactoria las situaciones a

las que se enfrentan en su quehacer profesional; implican la interrelacion entre la

formacion tedrica y la aplicabilidad de lo aprendido.

Las competencias docentes se irdn manifestando y construyendo a lo largo de toda la
vida profesional, a partir del contexto, de circunstancias cambiantes, de la evolucion del
propio docente, de su formacion continua, y del conocimiento que da la experiencia.

La Tabla 18 muestra un nivel alto en cuanto a la competencia docente con un 62,5%
en el nivel “Bueno”, que sumado a los niveles “Regular” y “Excelente”, cubren un 93,8%.

Esto manifiesta una gran calidad en el desempefio del personal docente, que deben

complementarse con las demas dimensiones de la calidad educativa.
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4.2.1. Correlaciones entre las dimensiones de las variables competencias
gerenciales de director y la calidad educativa en la I.E. No. 16093 “José¢ Galvez”
Chunchuquillo — Colasay, 2014
La correlacion determina el nivel de asociacion que existe entre las dimensiones
estudiadas. Es decir, ayuda a determinar si los cambios en una de las dimensiones influyen
en los cambios de la otra.
Para determinar el nivel o grado de correlacion de las dimensiones estudiadas en esta

investigacion, consideraremos el coeficiente de correlacion de Pearson.

Tabla 19. Correlacion de las Competencias Basicas del director con la Organizacion y
Gestion de la Institucion Educativa.

Organizacion y Gestion de la
Institucion Educativa

Correlacion de
Competencias | pearson 0,655
Basicas del  ['sijg "(bilateral) | 0,006
director

N 16

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director y la calidad educativa

La Tabla 19 muestra que la correlacion entre las Competencias Basicas del director
con la Organizacion y Gestion en la Institucion Educativa. En este caso el valor 0,655 nos
indica que existe correlacion positiva, lo cual implica que los cambios en las competencias
béasicas influyen en la organizacion y gestion de la institucion educativa.

Tabla 20. Correlacion de las Competencias Genéricas del director y el Ambiente Educativo
de la Institucion Educativa.

Ambiente Educativo de la
Institucién Educativa
Correlacién de

0,516
Pearson
Sig. (bilateral) | 0,041
N 16
Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director y la calidad educativa

Competencias
Genéricas de
del director
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La Tabla 20 muestra la correlacion entre las Competencias Genéricas del director y
el Ambiente educativo de la Institucion Educativa. En este caso el valor 0,516 nos indica
que existe correlacion positiva.

Tabla 21. Correlacion de las Competencias Especificas del Director y los Procesos
Pedagdgicos de la Institucion Educativa.

Procesos Pedagodgicos de la
Institucion Educativa
_ Correlacion 0,683
Competencias de Pearson
Especificas del | Sig.
X > 004
Director (bilateral) 0,00
N 16

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director y la calidad educativa

La Tabla 21 muestra que la correlacion entre las Competencias Especificas del
director y los Procesos pedagogicos de la Institucion Educativa. Existe correlacion positiva

con un valor de 0,683.

Tabla 22. Correlacion de la Comunicacion del Director y la Competencia Docente de la
Institucion Educativa.

Competencia Docente de la
Institucién Educativa
Correlacion 0,856
. de Pearson
Comu_nlcauon Sig.
del Director (bilateral) 0,000
N 16

Fuente: Encuesta de las competencias gerenciales del director y la calidad educativa

La Tabla 22 muestra la correlacion entre las Competencias Especificas del director y
los Procesos pedagdgicos de la Institucion Educativa. El valor 0,856 nos indica que existe

correlacién positiva alta ya que se acerca bastante a la unidad.

4.2.2.Prueba de hipdtesis para la correlacion de las competencias gerenciales
del director y la calidad educativa en la institucion
Las hipdtesis son proposiciones acerca de la situacion estudiada. Estas responden a

resultados de experiencias anteriores o del conocimiento del proceso, entonces el objetivo
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de la prueba de hipdtesis usualmente es determinar si se confirman o rechazan estas
proposiciones se evaluaran las siguientes hipotesis:

Ho = La Competencias gerenciales del director es independiente de la Calidad Educativa
de la Institucion.

Ha = Las Competencias gerenciales del director no es independiente de la Calidad

Educativa de la Institucion.

Tabla 23. Pruebas de Chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 0,733 1 0,001
N° de casos validos 16

La Tabla 23 muestra el valor de Chi cuadrado igual a 0,733 con un nivel de
significancia asintética de 0,001. Si el valor es < 0,05 el resultado es significativo, es
decir, rechazamos la hipotesis nula de independencia y por lo tanto concluimos que existe
una correlacion entre las competencias gerenciales del director y la calidad educativa de la
institucion. Esto significa también, que existe menos de un 5% de probabilidad de que la

hipdtesis nula sea cierta en nuestra poblacion estudiada.

4.3. Discusion

Los resultados muestran que existen porcentajes pertinentes acorde a los niveles
optimos, en el desarrollo de las competencias basicas del director y la organizacion y
gestion de la institucion educativa, demostrandose visiblemente que existe relacion entre
una dimensién y la otra, lo cual, corrobora lo expresado por Araujo (2002) en su
investigacion Competencias Evaluativas del Docente en las Evaluaciones del Aprendizaje.

Cuando concluye que las competencias son aquellos comportamientos, habilidades y

77



destrezas que determinan un desempefio superior en un rol determinado y estan
fundamentadas en cuestiones méas profundas como valores, motivos y rasgos.

Muestran que existen porcentajes similares acorde a los niveles, es decir, que existe
similitud en los niveles de desarrollo de las competencias genéricas del director y el
ambiente educativo en la institucion educativa, demostrandose visiblemente que existe
relacion entre una dimension y la otra. Lo cual corrobora lo expresado por Tobdon (2010)
en su investigacion Formacion Integral y Competencias, Pensamiento complejo, Curriculo,
Didactica y Evaluacion. Cuando concluye: Las competencias como un modelo para
mejorar la calidad de la educacibn y no como la panacea de todos los problemas
educativos, como el fin dltimo de la educacion, porque hay que considerar que el ser
humano no se reduce a competencias, sino que el ser humano es un todo integral y
holistico; de igual modo lo que afirma Sanchez (2012) en su investigacion del Concepto a
las Estructuras: Implicaciones Organizativas del Enfoque de Competencias en Educacion.
Como se puede comprobar en este trabajo, la introduccion del enfoque de competencias en
educacion, y de forma especial, en las etapas educativas de infantil, primaria y secundaria
obligatoria tiene importantes implicaciones pedagdgicas, por orden de desarrollo actual en

los centros.

Los niveles de desarrollo de las competencias especificas del director y los procesos
pedagdgicos en la institucion educativa, demostrandose visiblemente que existe relacion
entre una dimension y la otra. Lo cual corrobora lo expresado por Sanchez (2008) en su
investigacion “Las competencias desde la perspectiva informacional: apuntes
introductorios a nivel terminolégico y conceptual”, escenarios e iniciativas, donde
concluye que, en la actualidad, las instituciones tienen que enfrentar los cambios en la
tecnologia, adecuarse a la nueva organizacién del trabajo y lograr ventajas en el mercado.

Para ello, las competencias de los individuos juegan un papel vital, y su gestion se
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convierte en factor indispensable para el mantenimiento de las mismas. Este enfoque de
competencias, unido a la sociedad de hoy, llamada de la informacion hace imprescindible

las competencias que se deben desarrollar en las instituciones para su mejor manejo.

De igual modo lo que afirma Hernandez y Hernandez (1995) en una investigacion
sobre habilidades gerenciales de los directores de instituciones educativas se encontrd que
el trabajo de los directivos de las instituciones educativas reviste una visible complejidad

por los multiples factores que en ella concurren.

La relacion que existe entre las dimensiones caracteristicas personales y habilidades
gerenciales se observa que existe una correlacion mayor entre caracteristicas personales y
habilidades técnicas. En este sentido, ha de mencionarse que este estudio reafirma la
conviccion de que el director de la escuela tiene un papel fundamental en el desarrollo de
una educacion de calidad, porque, como dice Antunez, se necesita saber qué hacen
realmente los directores para estar en condiciones de proponer estrategias de mejora a su

funcion directiva.

Los niveles esperados, es decir, que existe una relacién en los niveles de desarrollo
de la competencia comunicativa del director y la competencia docente de la institucion
educativa, demostrandose visiblemente que existe relacion entre una dimension y la otra.
Lo cual corrobora lo expresado por Sanchez D. (2008) En su investigacion Las
competencias desde la perspectiva informacional: apuntes introductorios a nivel

terminoldgico y conceptual, escenarios e iniciativas.

En la actualidad, las instituciones tienen que enfrentar los cambios en la tecnologia,
adecuarse a la nueva organizacién del trabajo y lograr ventajas en el mercado. Para ello, las

competencias de los individuos juegan un papel vital, y su gestion se convierte en factor
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indispensable para el mantenimiento de las mismas. Este enfoque de competencias, unido a
la sociedad de hoy, llamada de la informacion hace imprescindible las competencias que se
deben desarrollar en las instituciones para su mejor manejo; de igual modo lo que afirma.
Benites (2011) en su investigacion Convivencia escolar y calidad educativa. Una
evaluacion objetiva de la calidad en la educacion debe contemplar un conocimiento real
del desarrollo socioemocional y de las habilidades para convivir que han aprendido los
alumnos y no solamente la cantidad y pertinencia de los contenidos académicos adquiridos

durante sus estudios.

De igual modo lo que afirma Paive (2012), en su investigacion “Las Competencia
Profesionales del Profesorado de Lengua Castellana y Comunicaciones en Formacion
Inicial”. En esta tesis elemento central son las competencias profesionales docentes que se
relacionan con el perfil profesional del docente, las estrategias que éste selecciona y
suscribe para trabajar en el aula y los sistemas y criterios de evaluacion que ejecuta en la

accion docente.

Existe similitud en los niveles de desarrollo de las competencias basicas del director
y la organizacion y gestion de la institucion educativa, demostrandose visiblemente que
existe relacion entre una dimension y la otra. Lo cual corrobora lo expresado por
Velazquez (2008) segun su investigacion Competencias Gerenciales del Director y la
Comunicacion Organizacional en Educacion Basica; concluye que la relacion con las
competencias gerenciales del director en ejercicio de sus funciones, se evidencian en la

planificacion, organizacion, direccion y control no se cumplen.

De esto se infiere que las etapas del proceso gerencial se aplican en forma
inadecuada, considerando gue no existe una sincronizacion ante las fases. Ademas, existe

una marcada tendencia a tomar decisiones sin la participacion de los docentes, por tanto,
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no se trabaja en equipo, ni se impulsa la accion del personal para lograr satisfacer los
objetivos establecidos, lo cual genera una inadecuada relacion entre los miembros que
conforman la institucién educativa.

Entonces queda demostrado que la incidencia de las competencias gerenciales del
director en cuanto se refiere a las competencias bésicas, genéricas, especificas y de
comunicacion asertiva; pues determinan la mejora de la calidad educativa en cuanto
corresponde a organizacién de la gestion, procesos pedagdgicos, ambiente educativo y

competencia docente.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE GESTION PARA TRATAR LAS COMPETENCIAS

GERENCIALES DEL DIRECTOR

5.1. Presentacion

La finalidad es poner a disposiciébn una propuesta de gestion para tratar las
competencias gerenciales, debido a las falencias en la calidad educativa que viene a ser
menester superarlas, especialmente en temas referidos a la manifestacion del liderazgo
socioformador del director de la Institucion Educativa N° 16093 “José¢ Galvez” de la
comunidad de Chunchuquillo, del distrito de Colasay de la provincia de Jaén — 2015.
Refleja a partir de los resultados obtenidos en el area de gestion y administracion, en
cuanto se refiere al cuestionario para evaluar las competencias gerenciales del director: El
tipo de disefio de estructura organizacional de la institucion educativa es mecanicista o
jerarquica; el estilo de gestion existente en la Direccion de la Institucion Educativa objeto
de estudio es conservadora y defensivo; el entorno organizacional que subyace a la
direccion es turbulento, dindmico y variable; el ambiente de trabajo en la Direccidén

propicia la participacion y la cooperacion de sus miembros.

La Gerencia Educativa admite las competencias gerenciales del Director de la
Institucién ambito de investigacion. En este sentido, desde la gestion educativa en las
instituciones educativas trascienden en su importancia:

Los elementos fundamentales de la Gerencia son la base fundamental y la esencia para la
consecucion de actividades y tareas gerenciales que responden a politicas del gobierno
mediante el Marco de buen desempefio del directivo, asi como para la implementacién y
ejecucion de estrategias. Sin embargo, existe desconocimiento de las bondades que brinda

la prediccion para adelantarse a escenarios futuros, lo que le permitiria al sujeto
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responsable de esta Institucion, la definicion de estrategias de contingencia, que minimicen
la posibilidad de que ocurran eventos adversos facilitando su prevencion, convirtiendo de
esta manera las amenazas en fortalezas. Por ende, se plantea cierta disconformidad entre el
deber ser y la realidad de la gestion educativa de esta Institucion.

Los elementos de los mecanismos que admiten las competencias del Director contribuyen
al logro del éxito del lider pedagdgico, y permiten responder exitosamente a una demanda,
problema o tarea compleja, movilizando y combinando recursos personales y del entorno.
Pero existe nuevamente desconocimiento, y por consiguiente, carencia de mecanismos que
soporten el proceso de gerencia educativa en la Institucion objeto de estudio, toda vez que
el personal adscrito a esta Direccion obvia la integracion y la prestacion del servicio
educativo como mecanismos gerenciales. En este sentido, se plantea la necesidad de
mecanismos de apoyo al proceso de gerencia educativa en la realidad gerencial objeto de
estudios.

Los elementos relacionados a la Educacién que admiten las competencias del lider
pedagdgico de la Institucién Educativa, facilitan la promocidn del trabajo en equipo dentro
y fuera de la organizacion, a la vez que facilita el uso eficiente de los métodos, técnicas y
herramientas de trabajo, entre otros. Pero existe cierto antagonismo entre lo que se plantea
en la teoria y lo que se realiza en la practica, debido a que no se considera al entorno

social como elemento transcendental de la Gerencia Educativa.

De lo anterior, deviene que el lider pedagdgico de la Institucion Educativa objeto de
estudio sopese vinculacion con los sujetos sociales que integran la institucion, asi como
también, articulacion con las comunidades y entes involucrados con el sistema educativo, a

fin de generar credibilidad, confianza, compromiso y transparencia en la gestion.
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5.2. Justificacion

Una cultura encaminada hacia la busqueda y sostenibilidad de la excelencia y la
calidad en la prestacion de los servicios educativos en sus diferentes niveles vy
modalidades, requiere de la participacion y el protagonismo de las personas que
intervienen en los diferentes procesos adelantados en las Instituciones Educativas, desde
donde nace la necesidad de adecuar tales organizaciones a la variabilidad del entorno
social, debido al surgimiento de nuevos enfoques organizacionales-gerenciales que exigen
su transformacion, en los que se hace indispensable el intercambio, la colaboracion y la

cooperacion para la consecucion de objetivos y estrategias emanadas por la gestion.

La adaptacion de las organizaciones a esta dindmica de cambios, ha llevado a la
Direccion de la Institucion Educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay,
como Organo que rige en materia organizacional-gerencial educativa y conforme a lo
estipulado en la Visién, Mision y Objetivos, en cuanto a la definicion de las competencias
gerenciales en marco de la transcomplejidad, las cuales debe necesariamente ostentar el
lider pedagogico en sus funciones en la realidad educativa objeto de estudio. Se
constituyen en fuente de desarrollo del talento humano, al ser consideradas una
herramienta estratégica indispensable para dar respuesta a los desafios que impone el
entorno social; a la vez que impulsa las competencias individuales que se ven reflejadas a
nivel colectivo en capacidades institucionales; que facilitan el desarrollo y la gerencia del
potencial de estos sujetos sociales, de lo que saben o podrian hacer, lo cual admite mejoras

en términos de efectividad, rendimiento y productividad.

Este nuevo enfoque, requiere de lineamientos dirigidos hacia la definicién de un
sistema de competencias gerenciales, el cual se hace necesario para responder

exitosamente a demandas, problemas o actividades complejas, que requieren de un
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abordaje transdisciplinario y de la combinacién de los recursos disponibles. En este
contexto, las funciones del lider pedagdgico se constituyen en tareas integrales o
complejas, que evolucionan con rapidez y se orientan a la identificacion de factores claves
de éxito para la gerencia; capacidades requeridas para el desarrollo de labores gerenciales,
asi como comportamientos considerados necesarios para el pleno desempefio

organizacional y gerencial de la institucion.

Motivo por el cual se hace impostergable desde esta perspectiva, contar con un
sistema de competencias gerenciales dirigido a la satisfaccion de las referidas exigencias
que estimule el desarrollo de actividades y tareas, que implican actores sociales con
diferentes disciplinas. Permitiendo de esta manera la definicion de estrategias encaminadas
hacia la conformacion de un marco conceptual de referencia que guie al lider pedagdgico
en la toma de decisiones productivas, deseables, creativas e innovadoras enmarcadas en

contextos transcomplejos.

Es por ello que la propuesta de un sistema de competencias gerenciales, se justifica
en tanto que su finalidad es establecer un conjunto de lineamientos para la definicion de los
elementos que intervienen en un sistema competencias gerenciales de manera tal que pueda
ser disefiado. De alli que el citado sistema se constituya en una herramienta para

materializar aguas abajo la mision y la vision corporativa de esta Institucion Educativa.

La importancia de la presente propuesta reside esencialmente en la necesidad que
existe en la Direccion de la Institucion Educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo
— Colasay de la formulacién de un sistema de competencias gerenciales, las cuales estan
asociadas al desempefio del lider pedagogico, quien en sus funciones de director requiere
de la sinergia de los sujetos sociales que integran la institucion, asi como también, de la

articulacion de las comunidades y los entes involucrados al sistema educativo, a fin de
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generar credibilidad, confianza, compromiso y transparencia gerencial; por consiguiente,
es pertinente proponer lineamientos para la definicion de un sistema de competencias
gerenciales orientado al lider pedagdgico de la Institucion educativa objeto de estudio el
cual esta centrado en la indagacién de las caracteristicas que debe reunir un sujeto en una

realidad gerencial del &mbito educativo.

Finalmente, es imperioso y a su vez apreciable, que la Direccion de la Institucion
Educativa objeto de estudio como unidad gerencial, asuma y materialice el enfoque
propuesto, pues con ello se lograria el apalancamiento necesario para el impulso de un
verdadero desarrollo gerencial en materia educativa, a través de la tomas de decisiones en
escenarios complejos y transdisciplinarios que satisfagan las necesidades de
la comunidad academica y su entorno social con el proposito de agregar valor y generar

nuevas capacidades a la Institucién Educativa.

5.3. Objetivos de la propuesta

General
e Establecer los lineamientos para la definicién de una propuesta de gestion educativa en
un sistema de competencias gerenciales del lider pedagdgico para el mejoramiento de

la calidad educativa.

Especificos
¢ Identificar un marco conceptual de referencia de los elementos fundamentales de un
sistema de competencias gerenciales que se adecue al lider pedagdgico de la
institucion educativa, desde la transcomplejidad.
e Precisar un conjunto de lineamientos que deben ser considerados para la definicién
sistema competencias gerenciales para el lider pedagdgico de la institucion educativa

en el marco de la transcomplejidad.
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e Generar un prototipo del sistema de competencias gerencias del lider pedagdgico de

la institucion educativa.

5.4. Modelo tedrico de gestion educativa de las competencias gerenciales
Segun Diaz y Delgado (2014) los resultados presentados en los capitulos precedentes

permiten establecer conjeturas importantes acerca del propdésito del presente estudio en
cuanto a la creacion de un Modelo de Competencia Gerenciales para el Personal Directivo
de las Instituciones Educativas de Educacion Basica del Sistema Educativo Peruano. Este
modelo tiene como propdsito la puesta en practica de los conceptos, fundamentos y
enfoques del Modelo Socioformativo de las competencias en el marco de la sociedad del
conocimiento, la gestion de la calidad educativa y el desarrollo del talento humano. En este
sentido se concibe la existencia de una estructura conceptual:

e La socioformacion

e Gestion de la calidad

e Competencias gerenciales

e Manejo de direccion

e Liderazgo trabajo en equipo

e Gestion del cambio capacidad de comunicacion
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Los cuales son factores conceptuales basicos para una representacion Grafica del Modelo:

PROBLEMAS DEL CONTEXTO
COMPETENCIAS

Proyecks éicoce V2 |8

Joiolog: Vaiores

Formacin Inegra

Emprendrnientd

Nejora cortinuad
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PETENCIAS G
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_c‘,mpetencias

Criterios de deseff\peno
-Prwectosiormatm;
. Logrosde aprendizalé

Fuente: Diaz, D y Delgado, M. (2014).

5.4.1. Fundamentacion tedrica del modelo

El modelo se enmarca en el contexto de la gestion de la calidad de las
organizaciones, y con ello en las instituciones educativas, cuyo énfasis en su desarrollo se
evidencia en la década de los noventa. Alli encontramos a los Modelos de Gestion de
Excelencia (MGE), EI Modelo EFQM (European Foundation for Quality Management), y
la familia de las normas 1SO 9000, las cuales son asumidas mundialmente por la 1SO

(Internacional Estandar Organization) en 1994. En los afios recientes los MGE vy las
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normas 1SO se han venido incorporando en las instituciones educativas para asegurar la
calidad académica en los estudiantes mediante la articulacién con el modelo de

competencias.

Tanto las normas ISO como en los MGE se ha venido el concepto de competencias

en tres areas (Tobon, 2013, p. 77):

e Descripcion de los puestos: en las normas ISO y en los MGE es preciso describir los
puestos de trabajo y su articulacidn con los procesos organizacionales, actividad en la
cual las competencias posibilitan una metodologia clara que ayuda a que las personas
estén alineadas con la vision, mision y metas de la organizacion.

e Capacitacion: las normas ISO y los MGE contemplan los procesos de capacitacion, y
las competencias permiten orientar la capacitacion acorde con los requerimientos de los
procesos organizacionales, lo cual aumenta su pertinencia.

e Certificacion: en las competencias se certifica la idoneidad de los integrantes de la
organizacion, y esto, a su vez, es un componente fundamental en el aseguramiento de la
calidad de los procesos organizacionales, ya que se aporta evidencia de la idoneidad de

las personas que dirigen y trabajan en la organizacion.

5.4.2. El enfoque socioformativo

El Modelo de Formacion por competencias tiene diferentes enfoques segun los
cuales existen metodologias importantes y valiosas para su concrecidn, especialmente en el
disefio de planes curriculares, las estrategias didacticas y de evaluacion. La existencia de
tales enfoques permite un proceso continuo de mejoras, dado que, en la medida que ha
surgido uno tras otro, en ningun momento han sido excluyentes, por el contrario se han

complementado mutuamente.
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Al enfoque socioformativo o enfoque complejo de las competencias, Tobon (2010)
lo define como:

Actuaciones integrales para identificar, argumentar y resolver problemas del contexto,
desarrollando y aplicando de manera articulada diferentes saberes (saber ser, saber convivir, saber
hacer y saber conocer), con idoneidad, mejoramiento continuo y ética (p. 93).

De ahi que se diga que este modelo educativo de formacion por competencias basado

en el pensamiento complejo tiene gran énfasis en la vivencia ética en un contexto

ecoldgico.

Tiene como propdsito esencial facilitar el establecimiento de recursos y espacios para
promover la formacion humana integral en la cual se “prepare a las personas con
competencias para actuar con idoneidad en diversos contextos, tomando como base la
construccion del proyecto ético de vida, el aprender a emprender y la vivencia cultural,

considerando las dinamicas sociales y economicas” (Tobon, 2010, p. 31).

Esta estructurado sobre los siguientes principios: la formacion basada en
competencias, el pensamiento complejo de Morin, el paradigma y curriculo socio cognitivo
complejo, la teoria critica de Habermas, la quinta disciplina, la pedagogia conceptual y el

aprendizaje estratégico.

Ademas, se sustenta en el enfoque sistémico o de la organizacion inteligente que
plantea Senge (1996) en la Quinta Disciplina, donde sefiala como requisitos para que una
organizacion desarrolle procesos de aprendizaje organizacional significativos o
transformadores: el tener una vision compartida, un aprendizaje en equipo, el pensamiento
sistémico, la excelencia personal y los modelos mentales que permitiran la transformacion

de las organizaciones en organizaciones que aprenden o inteligentes.
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El aprendizaje se centra en la mejora continua del trabajo, la solucion de los
problemas y las respuestas oportunas a los usuarios del sistema, asimismo, hace énfasis en
el aumento de las capacidades profesionales y desarrollo de la organizacién. También se
sustenta en la Teoria de accién de Argyris y Schon (1978), que establece que el aprendizaje
organizacional se produce cuando el colectivo responde de modo distinto al habitual
cuando se presentan los errores. De este modo la organizacion tiene una competencia
nueva, que la capacita para procesar la informacion, corregir errores y proponer soluciones

de un modo creativo.

Para Michael, Handfield — Jones BethAxelrod (2003) el “talento gerencial es alguna
combinacion de agilidad mental estratégica, capacidad de liderazgo, madurez emocional,
destrezas de comunicacion, capacidad de atraer talentos e inspirar a otras personas
talentosas, instinto emprendedor, destrezas funcionales y capacidad de producir resultados”
(p. 12). Tales capacidades que a nuestro criterio son competencias que estan relacionadas
con los avances tecnoldgicos, la desregulacion, la globalizacion, etc; que son los
condicionantes externos de las empresas, de las instituciones educativas y de las propias

organizaciones estatales.

Segun Castro (2005) el conocimiento de las Competencias Gerenciales puede
constituir una nocién que permita trabajar la adquisicion y el aprendizaje de éstas, pues
permite explicar la manera en que los lideres deben entender y manejar procesos basicos en
un contexto determinado, posibilitando al mismo tiempo el desarrollo de acciones
concretas. El alto rendimiento de las personas pasa por consiguiente por los conocimientos,
pero también por una serie de creencias, actitudes y conductas, que es preciso identificar en
cada organizacién. A menudo surgen reservas sobre la posibilidad de desarrollar algunas

de las competencias en personas que no parecen poseerlas; sin embargo la formacion
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basica de cada lider deberia ser reforzada a través de una formacion continua que requiera
de un contenido practico, de experiencias en situaciones de trabajo. Estos dos aspectos: las
competencias y las capacitaciones, constituyen dos elementos esenciales para la gestion de
los recursos humanos y exigen por ello atencién por parte de la organizacion, de esta forma
al estar todos involucrados participan en el propdsito que es lograr que las organizaciones
alcancen y mantengan desempefios que respondan a las condiciones constantemente

cambiantes del mundo de hoy.

Los cambios que sufren las organizaciones afectan sin duda alguna el operar de los
funcionarios, por lo que surge la necesidad de asegurar la mejor contribucion de éstos a los
resultados esperados por la organizacion, es aqui donde los lideres deben tener la
capacidad de obtener lo mejor de sus seguidores, propiciando al mismo tiempo la
satisfaccion profesional, por lo que se hace cada dia mas imprescindible que todos los
lideres estén dispuestos a asumir estos desafios y ello implica tener un manejo de las
competencias basicas y esenciales en lo que respecta a su labor en el interior de las

organizaciones.

Los resultados facticos y teoricos de esta investigacion nos ha permitido definir un
perfil de los directivos de las instituciones educativas que comprenden las siguientes
competencias gerenciales:

a) Manejo de direccion

La direccion o el direccionamiento de las instituciones educativas tienen que ver con
la capacidad de los directivos por orientar el desarrollo institucional teniendo en cuenta la
naturaleza, la identidad, la axiologia del centro y las tendencias de desarrollo de las mismas

en otros contextos actuales y futuros. Estos Ultimos son necesarios, porque permiten la
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gerencia de los recursos, del talento humano hacia un posicionamiento institucional en la

sociedad por la calidad del servicio educativo que brinda.

La competencia de manejo de direccion también comprende la direccién de personal,
ésta segun Castro (2005) es el esfuerzo por mejorar la formacion y desarrollo,
preocupandose tanto por la propia como por la de los demas, a partir de un apropiado
analisis previo de las necesidades de las personas y de la organizacion. Para Molina (2008)
en una economia globalizada y altamente competitiva, considerando la actual inestabilidad
de los mercados, los lideres de las organizaciones deben de brindar sus mejores esfuerzos
para mantener la armonia en el centro de trabajo, en el caso de las instituciones educativas
este es un factor clave, dado que el servicio que se brinda es a personas, realizado por

personas.

b) Liderazgo

Segun Castro (2005) es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion determinada. Inspirando valores de accion y anticipando
escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. Establecer objetivos, darles adecuado

seguimiento y retroalimentacion, integrando las opiniones de los otros.

El liderazgo que ejerza un directivo en la institucion educativa permite el ejercicio de
la autoridad hacia los integrantes de la comunidad educativa y a la sociedad. Al respecto,
en las Gltimas décadas, en diversos ambitos de la vida académica y social, ha surgido la
inquietud por encontrar nuevas formas de enfrentar los retos que el movimiento mundial
impone a los individuos, las organizaciones y los estados. En este contexto, ha habido una
aparicion de un nuevo género de teorias de liderazgo. En contraste a las teorias
tradicionales de liderazgo que toman como sus variables dependientes el desempleo, la

satisfaccion y el conocimiento de los subordinados, las teorias de liderazgo
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transformacional toman como sus variables dependientes las respuestas emocionales de sus
seguidores al trabajo relacionado con el estimulo y la autoestima de los seguidores,
confianza y seguridad en los lideres, los valores de los seguidores y la motivacion de éstos

para desempefiarse por sobre y mas alla del llamado del deber.

Mas aln, en contraste con aquellas teorias que describen a los lideres en términos de
tareas y comportamientos del lider orientado a la persona, para House, citado por
Rodriguez (2005), estas teorias mas recientes describen a los lideres en términos de
articulacion y enfoque de una vision y misién, creando y manteniendo una imagen positiva
en las mentes de sus seguidores, estableciendo expectativas desafiantes para éstos,
mostrando confianza y respeto por ellos y comportandose de un modo que refuerza la

vision y la mision.

c) Trabajo en equipo

Segun Castro (2005) es la capacidad de desarrollar, consolidar y conducir un equipo
de trabajo alentando a sus miembros a trabajar con autonomia y responsabilidad. Segun
Fainstein (2005) trabajar en equipo es una modalidad que produce muchos beneficios,
tanto en resultados para la organizacion como en aprendizaje de nuevas habilidades para
los integrantes, pero también tiene sus conflictos a partir del hecho de que no todas las
personas somos iguales y no respondemos de igual manera ante los hechos, y para mucha
gente tener que trabajar en equipo crea tensiones extras, altos niveles de presion y
exigencia que pueden resultar estresantes, entonces, es necesario comenzar la actividad del
equipo teniendo en cuenta esta realidad, y estableciendo mecanismos de trabajo que

contengan pautas para disminuir los niveles de estrés.

El trabajo que se realiza en las instituciones educativas se tiene que hacer en equipo.

La docencia exige del trabajo colaborativo de los profesores con la participacion de
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profesores de una misma disciplina como también de otras disciplinas. También, existen
otras funciones que deben ser realizadas en equipo como la tutoria al estudiante, el
desarrollo de proyectos comunales, los proyectos de investigacién e innovacion, las
actividades extracurriculares, entre otros. Como es ldgico, el testimonio que los directivos
puedan dar a la comunidad educativa sobre el trabajo en equipo que ellos realizan, genera

una cultura organizacional basada en el trabajo en equipo de todos sus miembros.

El trabajo en equipo esta en estrecha relacién con la motivacién al personal por parte
del directivo, por tanto éste debe tener la capacidad de poder hacer que los demas
mantengan un ritmo de trabajo intenso, teniendo una conducta autodirigida hacia las metas

importantes.

La motivacion, segun Calvo (2006), es un sentimiento impulsivo, producto del deseo
de hacer u obtener algo, el cual muchas veces nos puede llevar a actuar en forma positiva o
competitiva y otras veces en forma negativa o inescrupulosa. Esto nos debe hacer pensar
que lo contrario a la motivacion, es la indiferencia. El directivo de la institucion es una
fuerza motivacional determinante para el personal, puede ayudarlo a realizar sus tareas de
manera responsable, eficiente y puede inspirarlos a buscar objetivos mas ambiciosos, asi

pueda motivarlos mediante incentivos financieros.

Calvo (2006) sefiala que es posible utilizar cierto nimero de incentivos no
financieros tales como: Hacer que la gerencia o el directivo apoye y apruebe el buen
desempefio; hacer reconocimiento publico de los colaboradores que tengan buen
desempefio; inculcar en los colaboradores la creencia sobre el valor de su trabajo;
proporcionar a los colaboradores oportunidades de usar su inteligencia para resolver
problemas; ofrecer oportunidades al colaborador para asumir mas responsabilidades y

liderazgo; otorgar medios para el desarrollo y mejoramiento individual.
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d) Gestion del cambio

Es la habilidad para manejar el cambio, para asegurar la competitividad y efectividad
a un largo plazo (Castro, 2005). Plantear abiertamente los conflictos, manejarlos
efectivamente en busqueda de soluciones, para optimizar la calidad de las decisiones y la
efectividad de la organizacion. Esta formulacion es un valioso aporte por parte de Castro
(2005) de sistematizar las habilidades que requiere un lider en el contexto actual para
desempefarse exitosamente y conducir asi a su personal en direccion a los objetivos y

metas corporativos.

Un agente de cambio es entonces un facilitador, educador, entrenador, visionario, un
lider. Segun Gonzélez, citado por Calvo (2006), el agente de cambio es un promotor de
acciones de desarrollo en beneficio de los individuos y de los grupos a través del
establecimiento de una relacion de ayuda que les facilite la adaptacién a nuevas

circunstancias o a transformaciones del entorno.

Esta es una de las competencias que proponen los profesores y directivos de la
muestra consultada al solicitarle sus criterios respecto a las competencias claves que debe
tener un directivo en las instituciones educativas. La gestion del cambio en educacion es
una competencia necesaria en un directivo, dado que la educacién esta en continuo avance,
por ejemplo, los planes curriculares cambian continuamente, los enfoques y modelos de
gestion, la evaluacion y acreditacion entendida ésta como un proceso de mejoramiento
continuo de la calidad, los cambios generacionales de todos los miembros de la comunidad
educativa, el avance tecnoldgico; es decir, en conjunto, los directivos tener las
competencias que les permitan enfrentar con éxito la educacion en el contexto de la

sociedad del conocimiento.
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e) Comunicacion eficaz

Segln Castro (2005) es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo.
Capacidad de dar reconocimiento verbal, expresando emociones positivas, lo que fortalece
la motivacion de las personas y el equipo de trabajo. La comunicacion como un proceso ha
sido estudiada por muchos investigadores quienes han determinado que el origen de la
misma es latino, deriva del adjetivo communin, que significa algo que es poseido

solidariamente por varias personas.

Para Fermoso, citado por Ferndndez (2004), el significado de la palabra
comunicacion es considerado como el medio de participacion conjunta de dos o mas
hombres en contenidos desarrolladores de la personalidad, de cada uno de los

intervinientes en la acciéon comun.

Tal como lo sefiala Robbins, citado por Fernandez (2004), es la transmision de
significado de una persona a otra, ha de incluir transferencia y comprension de las ideas.
De alli, que la comunicacion une a las personas para compartir sentimientos y
conocimientos, asociados con el comportamiento y las relaciones entre los individuos. Esta
manera de relacionarse con otras personas, se hace a través de datos, ideas, pensamientos y

valores.

Para Quintero, citado por Fernandez (2004), la comunicacién es la transmision de
ideas, informacién, emociones, habitos, usos de simbolos, palabras, imagenes, figuras,
entre otros. Es decir el arte de transmision lo que generalmente se denomina comunicacion.
En este mismo orden de ideas Paz, (2000 citado en Fernandez, 2004), expresa que la

comunicacion constituye la base fundamental de la gerencia en las organizaciones, siempre
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y cuando ésta sea utilizada de tal forma que sus resultados beneficien tanto al emisor como

a la audiencia.

5.5. Descripcidon de la propuesta de gestion de las competencias gerenciales para los
directores de instituciones educativas
Las competencias gerenciales que se proponen son cinco: manejo de direccion,

liderazgo, trabajo en equipo, gestién del cambio y capacidad de comunicacion.

El mapa de competencias que se presenta en adelante, se elabord teniendo como
punto de partida la identificacién de los problemas que existen en el contexto y que tienen
que ser resueltos por los directivos de las instituciones educativas de Educacion Basica en
el Peru y particularmente en la provincia de Jaén. También tiene una vision prospectiva
para posibles escenarios contextuales a mediano y largo plazo. Contiene: a) el titulo o
denominacion de la competencia, b) la descripcion de la competencia y c) los criterios de

desempefios.

El titulo de la competencia expresa en resumen uno de los rasgos del perfil de egreso,
se sigue el formato que utiliza el Proyecto Tuning Europa y el Proyecto Tuning América

Latina en la denominacion de las competencias genéricas.

La descripcion de las competencias se realiza siguiendo la metodologia del enfoque
socioformativo propuesta por Sergio Tobon (2012), es decir: a) se inicia con uno 0 mas
verbos que expresan la accion o actuaciones del estudiante o profesional, b) el objeto o
contenido (qué va a resolver, hacer, ser o conocer), ¢) la finalidad o proposito que expresa
el para qué de la competencia y d) la condicion que exprese la delimitacion y calidad del

desempefio.
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También comprenden los criterios de desempefio o resultados de aprendizaje por
cada una de las competencias. Los criterios de desempefio estan formulados con tres
elementos: verbo(s) objeto y condicion. Cada competencia tiene entre tres a seis
desempefios, no pueden ser muchos porque dificulta el proceso de concrecién de la
competencia y su evaluacién, ademas de las implicancias para operacionalizarlos a través

de contenidos.

Todas las competencias que se definan y todos los resultados de aprendizaje que
deriven de dichas competencias han de ser demostrables y evaluables. De una competencia
se pueden derivar diferentes resultados de aprendizaje que han de ser evaluables en el
desempefio personal y profesional del directivo.

A continuacion se presenta el mapa de competencias propuesto para los directivos de
las Instituciones Educativas de Educacion Basica, principalmente para la Institucion donde

se realizo el proceso de investigacion.
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a) Mapa de competencias gerenciales para directivos de las instituciones

educativas de educacion bésica regular

Manejo de la direccion J ‘

=

Liderazgo J ‘

Trabajo en equipo J q

Gestion del cambio J ‘
Capacidad de ‘
comunicacion

Fuente: Diaz, D y Delgado, M. (2014

=

=

=
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b) Competencias gerenciales y criterios de desempefio del lider pedagdgico

COMPETENCIA GERENCIAL DEL LIDER PEDAGOGICO

COMPETENCIAS

CRITERIOS DE DESEMPERO

MANEJO DE DIRECCION

Emprende procesos de gestion
escolar académicos y
administrativos de una institucion
educativa, fundamentada en la
persona humana, el enfoque
integral de la gestion y los avances
cientificos y

tecnolégicos.

Dirigir la institucion educativa, de acuerdo a los
fundamentos de la gestion educativa y al contexto
de estudiantes de Educacion Bésica.

Genera Redes educativas de apoyo a la Institucion
Educativa para potenciar el proyecto educativo
institucional y desarrollar los objetivos estratégicos.
Garantiza la articulacion del proyecto educativo
institucional con las caracteristicas y necesidades
del entorno.

Informa de manera objetiva a la comunidad los
logros y necesidades de la Institucién Educativa.
Determina las condiciones para la evaluacién y/o
seleccion del personal de la Institucion Educativa.
Promueve la participacion de los principales actores
de la comunidad educativa en el desarrollo del
proyecto educativo institucional.

Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional
para los estudiantes dentro de la comunidad
educativa

Disefia actividades extracurriculares orientadas a
integrar y fortalecer las relaciones con la
comunidad.

Establece y mantiene procedimientos de monitoreo
y evaluacion del desempefio del personal de la
Institucion Educativa.

Gestionar los recursos financieros y fisicos
necesarios para el desarrollo del servicio educativo
de Educacion Primaria.

Gestiona la dimension pedagbgica de la
organizacioén escolar, considerando el desarrollo de
capacidades del ser humano.

Administrar el talento humano de la institucion
educativa de Educacion Primaria de acuerdo con la
normatividad vigente, sus competencias asignadas e
indicadores de gestion.

LIDERAZGO

Demuestra compromiso, iniciativa
creativa, vision de futuro, sélidos
valores en el desempefio personal y
profesional, con la finalidad de
propiciar una cultura
organizacional de calidad basada en
el liderazgo transformativo y en el
servicio de calidad.

Posee una vision y unos valores sélidos que
permitan obtener la confianza de su equipo y de los
grupos de interés de la institucién educativa en la
busqueda de aspiraciones compartidas.

Tiene capacidad de analisis e interpretacién del
entorno, asi como de crear redes y alianzas con
otras entidades y actores.

Fomenta un ambiente de colaboracién y trabajo en
equipo a través de un estilo de liderazgo
participativo, potenciando la  confianza vy
desempefio individual a través de la autoexigencia y
responsabilidad entre los miembros del equipo.
Permanece motivado y enfocado a los objetivos a
largo plazo a pesar de los fracasos o impedimentos
en el camino.
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Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto, y
encuentra espacios de entendimiento y progreso en
ellos.

Motiva, y guia al personal para aumentar la
efectividad de su trabajo en la Institucion Educativa.

TRABAJO EN EQUIPO

Demuestra idoneidad en el trabajo
en equipo para generar propuestas
educativas innovadoras, que
contribuyan a la solucion de
problemas educativos del contexto,
con el apoyo de otros, de
especialistas en distintas areas de la
institucion.

Participa del trabajo en equipo asumiendo roles y
tareas con responsabilidad y resultados concretos
como proyectos, informes.

Asume tareas, actividades, proyectos que requieren
del aporte de distintos miembros, disciplinas
cientificas, aportando lo suyo desde su formacion.
Es responsable del trabajo en equipo, de la
comunicacion que existe en el mismo para el
cumplimiento de las tareas.

Contribuye a que el equipo tenga una vision
compartida y claros programas de trabajo,
participando en el analisis y resolucion creativa de
problemas educativos iinstitucionales.

Tiene un sentido de reto para que el equipo alcance
metas cada vez mas elevadas, acorde con la vision
de la institucién educativa

Tiene compromiso ético en el trato con las personas
considerando los valores universales.

GESTION DEL CAMBIO

Gestiona el cambio educativo a
través de actividades y proyectos
innovadores para alcanzar las metas

institucionales, con planeacion,
objetivos

estratégicos definidos,
responsabilidad y  abordando

diferentes contextos en el marco del
mejoramiento  continuo de la
institucion educativa.

Generar el cambio colectivo a través de fuertes
habilidades de comunicacion e interrelacion,
transmitiendo ideas innovadoras de manera efectiva.
Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en
su capacidad de aprendizaje, eexperimentacion y
desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes
con el entorno.

Genera planteamientos y soluciones innovadoras a
los problemas que se le presentan en la gestion
escolar.

CAPACIDAD DE
COMUNICACION

Comunicarse con entendimiento de
manera verbal, escrita y gestual con
los integrantes de la comunidad
educativa  generando  sinergias
internas y externas que contribuyan
al desarrollo institucional.

Se comunicacion en forma oral y escrita
comprendiendo los diversos mensajes en una
variedad de situaciones que se presentan en la
gestién educativa y con propdsitos distintos.
Controla sus emociones al comunicarse y actGa de
manera apropiada ante distintas personas vy
situaciones.

Formula los argumentos propios, de forma hablada
0 escrita de manera convincente teniendo en cuenta
otros puntos de vista de los integrantes de la
comunidad educativa.

Asegura los canales de comunicacion e Informacion
para la mejor toma de decisiones.

Informa de manera objetiva a la comunidad los
logros y necesidades de la Institucién Educativa.
Escucha y atiende a las inquietudes, nnecesidades y
expectativas de los profesores, estudiantes y padres
de familia.

Fuente: Diaz, D y Delgado, M. (2014).
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Determinamos que la mencionada propuesta tiene una factibilidad en el tiempo y en
el contexto, en cuanto se refiere en el desarrollo de la praxis de la gestion y administracion
de las instituciones educativas y el rol que cumple el lider pedagégico. En este sentido, el
lider pedagdgico se orienta en que estar a cargo de una institucion educativa es que
demuestre idoneidad y responsabilidad y el sentido de pertinencia se asegura en la
movilidad de la integracion de directivos, docentes, estudiantes, padres de familia y la

comunidad.

Pues las competencias gerenciales del lider pedagdgico se manifiestan en la
complejidad de la institucion educativa con resultados de flexibilidad, contextualidad y
pertinencia para que la calidad educativa se oriente en una gestion sistematica de
formacion de competencias basadas en los principios centrales del pensamiento complejo,
cuya consecuencia sea, a través de la investigacion, la formulacion y ejecucion de
proyectos socioformativos de gestion, los cuales debidamente evaluados y valorados en el

contexto institucional de la institucién educativa.
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CONCLUSIONES

La hipotesis competencias gerenciales del director y la calidad educativa queda
demostrada por cuanto existe relacion positiva y significativa en todas las
dimensiones; en la Institucion Educativa N° 16093 “José¢ Galvez” Chunchuquillo —

Colasay, 2014.

La relacion entre las competencias basicas del director y la organizacion y gestion en
la Institucion Educativa, es positiva (0,655) lo que implica que los cambios en las

competencias béasicas influyen en la organizacion y gestion de la Institucion Educativa.

Existe una relacion moderada o poca significativa entre las competencias genéricas del
director y el ambiente educativo debido a que el director poco trabaja en equipo con

sus docentes.

La relacion existente es positiva entre las competencias especificas del director y los
procesos pedagogicos en la Institucion Educativa Institucion Educativa N° 16093

“José Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014;

La relacion es alta positiva y muy significativa (0,856) entre la comunicacion del
director y las competencias docentes en la Institucion Educativa N° 16093 “José
Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014; lo que indica que el dialogo del director y

sus docente es muy frecuente.
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http://www.mercedarios.pe/publicaciones/articulos-la-merced-05/calidad-en-educacion-y-calidad-educativa.pdf
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Apéndice 1

1. Cuestionario para evaluar las competencias gerenciales del director

L UNe

Sagtoza UNIVERSIDAD NACIONAL :
; DE CAJAMARCA — =
e | 4

, UNIVERSIDAD
< VOUVIVIV) 40

ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS

MENCION: GESTION DE EDUCACION

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS GERENCIALES DEL
DIRECTOR

AUTOR: Edilberto Ramirez Chanta

INSTRUCCIONES: Estimados colegas profesores, la presente encuesta tiene como
objetivo evaluar las competencias gerenciales del director de la institucion educativa. Se
realiza por motivos académicos, por tanto, solicito responder adecuadamente, al momento
de contestar, las respuestas seran en funcion a la siguiente escala:

1. Nunca 2.Raravez 3. Aveces 4. Siempre

VARIABLE: Competencias gerenciales del director 112 |3 |4
DIMENSION 1: Competencias basicas
SUBDIMENSION 1: Competencias cognitivas
INDICADORES:

1. Dirige el trabajo personal.

Esta actualizado en el uso de nuevas tecnologias

Orienta la conducta del personal hacia metas especificas.
Orienta al personal en relacion al rol que debe cumplir.
Evalua periddicamente la eficacia de la organizacion.

6. Lograel compromlso del personal a su cargo.
SUBDIMENSION 2: Competencias técnicas
INDICADORES:

7. Coordina el desarrollo de la programacion.
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8. Tramita recaudos administrativos.

9. Compara los resultados con los objetivos y metas propuestas en el
plan.

10. Sugiere acciones correctivas al ajustar la programacion segun los
resultados.

11. Maneja el computador y comunica mensajes via internet.

SUBDIMENSION 3: Competencias metodoldgicas

INDICADORES:

12. Impulsa la accion del personal a su cargo.

13. La comunicacion es oportuna, al personal de la institucion.

14. Formula el PEI con base en las necesidades de la institucion.

15. Participa conjuntamente con el personal en la elaboracion del
proyecto.

16. Disefa el proyecto institucional con el personal, con entusiasmo y
compromiso

DIMENSION 2: Competencias genéricas

SUBDIMENSION 1: Capacidad para trabajar en equipo

INDICADORES:

17. Une a los miembros de la comunidad para realizar el trabajo en
forma conjunta.

18. Logra que todos estén comprometidos con la vision institucional.

19. Logra que se ejecuten las decisiones en forma integrada.

20. Promueve una visidbn compartida con todos los miembros del
personal.

21. Mantiene y lidera el clima que debe prevalecer en la institucion.

22. Comunica al personal una vision planteada antes de ejecutarla.

23. Propicia un clima enriquecedor en la institucion.

SUBDIMENSION 2: Capacidad de planificacion

INDICADORES:

24. Planifica y organiza comisiones de trabajo segun las necesidades
de la institucion.

25. Incluye flexibilidad y reajustes en los planes previstos.

26. Establece las funciones de cada cargo.

27. Establece el uso y distribucion de la infraestructura.

28. Elabora el reglamento interno.

29. Establece el horario de la institucion.

30. Establece criterios para administrar los recursos existentes.

SUBDIMENSION 3: Habilidad para negociar

INDICADORES:

31. Mantiene contacto con los miembros de la institucion educativa.

32. Sabe manejar las emociones.

33. Mantiene una actitud positiva con el personal de la comunidad
educativa.

34. Analiza la situacién para tomar situaciones asertivas.

35. Busca el consenso para luego tomar una decision.

DIMENSION 3: Competencias especificas

SUBDIMENSION 1: Optimizacion adecuada de estos recursos

INDICADORES:
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36. Promueve la participacion del personal en actividades para
obtener recursos

37. Distribuye equitativamente, los bienes y presupuestos de la
institucion.

38. Asigna oportunamente los presupuestos y recursos necesarios.

SUBDIMENSION 2: Capacidad de relacionarse con actores
externos

INDICADORES:

39. Gestiona actividades que incrementen los recursos de la
institucién

40. Establece convenios con instituciones publicas, probadas y
ONGS.

DIMENSION 4: Competencia de comunicacion

SUBDIMENSION 1: Dialoga e informa

INDICADORES:

41. Se comunica fluidamente con los docentes.

42. Instruye y ordena utilizando diversos medios.

43. Los docentes se comunican con el director para la coordinacion de
esfuerzos

44. El personal lleva la informacion cara a cara hacia el director.

45. Tiene capacidad de escucha para los miembros de la institucion.

46. La comunicacion se realiza sin prejuicios personales.

47. La comunicacion es precisa y clara.

SUBDIMENSION 2: Coordinacion

INDICADORES:

48. Se propicia el dialogo en condiciones de igualdad.

49. Se toma en cuenta el punto de vista personal y cultural de cada
miembro.

50. Se aceptan las sugerencias y la busqueda de consensos.

51. Se promueve la participacion constructiva e integradora de sus
miembros.

Fuente: Velasquez, M. (2008).
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Apéndice 2

2. Cuestionario para evaluar la calidad educativa de la institucion educativa

—Nm;— UNIVERSIDAD NACIONAL
DE CAJAMARCA

. UNIVERSIDAD
VORUVIVIV) 40

Escuela de '
Postgrado

ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS

MENCION: GESTION DE EDUCACION

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA CALIDAD EDUCATIVA DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA

AUTOR: Edilberto Ramirez Chanta

INSTRUCCIONES. Estimados colegas profesores, la presente encuesta tiene como
objetivo evaluar las competencias gerenciales del director de la institucion educativa. Se
realiza por motivos académicos, por tanto, solicito responder adecuadamente, al momento
de contestar, las respuestas seran en funcion a la siguiente escala:

1. Deficiente 2. Regular 3. Buena 4. Excelente

VARIABLE: Calidad educativa 112 |3 |4
DIMENSION 1: Organizacion y gestion

1. Supervision y evaluacion de los profesores.

2. Contratacion de personal.

3. Normas internas

4. Seguimiento de los planes y programas.

5. Procesos de inscripcion y matricula.

6. Asignacion de la carga horaria a los profesores.
DIMENSION 2: Procesos pedag6gicos

7. Objetivos de las programaciones curriculares.

8. Programa de mejoras continda.

9. Estrategias para propiciar el aprendizaje.

10. Innovaciones en el aula.

11. Planificacion del aprendizaje.

12. Planificacion de la evaluacion.

13. Utilizacion de los resultados de la valuacion.
DIMENSION 3: Ambiente educativo

14. Capacidad de las aulas.

15. Equipos y recursos de apoyo a la funcion docente.
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16.

Biblioteca.

17. Acceso a internet.

18. Accesibilidad a la institucion.

19.

Clima institucional.

DIMENSION 4: Competencia docente

20.

Inteligencia emocional.

21.

Conocimiento de la ensefanza.

22.

Capacidad para desarrollarse como persona.

23.

Reflexion y descernimiento.

24,

Capacidad para hacer investigacion.

25.

Conciencia vocacional.

26.

Sentido de justicia.

27.

Fluidez y creatividad en el aprendizaje.

28.

Identidad profesional e identidad personal.

Fuente: Velasquez, M. (2008).
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Apeéndice 3
Matriz de consistencia

TITULO: Competencias gerenciales del director y la calidad educativa en la institucion educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2014.

LINEA DE INVESTIGACION: Gestion de la calidad educativa

EJE TEMATICO: Formacién en competencias y calidad educativa

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE/DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢Cual es la relacion entre las
Competencias  Gerenciales  del
director y la Calidad Educativa en la
LE. N° 16093 “Jos¢ Galvez”
Chunchuquillo —Colasay, 2014?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre las
Competencias Gerenciales del
Director y la Calidad Educativa en la
Institucion Educativa N° 16093 “José
Galvez” Chunchuquillo —Colasay,
2014?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Identificar la relaciéon entre las
competencias basicas del director y la
organizacién 'y gestion en la
Institucion  Educativa N° 16093
Chunchuquillo — Colasay, 2014.

2. Determinar la relacién entre las
competencias genéricas del director y
el ambiente educativo en la
Institucion  Educativa N° 16093
Chunchuquillo — Colasay, 2014.

3. Identificar la relacion entre las
competencias especificas del director
y la los procesos pedagdgicos en la
Institucion  Educativa N° 16093
Chunchuquillo — Colasay, 2014.

4. lIdentificar la relacion entre la
competencia de comunicacion del
director y las competencias docente en
la Institucion Educativa N° 16093
Chunchuquillo — Colasay, 2014?

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacion significativa entre
las Competencias Gerenciales del
Director y la Calidad Educativa en
la Institucion Educativa N° 16093
“Jos¢ Galvez” Chunchuquillo —
Colasay, 2014.

V.1 COMPETENCIAS
GERENCIALES DEL DIRECTOR
Segun Hellriegel, (2002) citado por
Camargo, y Delgado M. estan
conformadas por el conjunto de
conocimientos, destrezas,
comportamientos 'y aptitudes que
necesita una persona para ser eficiente
en una amplia gama de labores
gerenciales y en diversas
organizaciones.

Competencias basicas.
Competencias genéricas.
Competencias especificas
Comunicacion.

V.2. CALIDAD EDUCATIVA.

Segun la Ley N° 28044, en su articulo
13 establece que la calidad educativa
es el “nivel optimo de formacion que
debieran alcanzar las personas para

hacer frente a los retos del desarrollo
humano, ejercer su ciudadania vy

aprender a lo largo de toda la vida”.

Organizacion y gestion
Ambiente educativo
Procesos pedagogicos.
Competencia docente.

UNIDAD DE ANALISIS:
16 Docentes I.E. N° 16093.
TIPO DE ESTUDIO: Descriptivo

DISENO: Descriptivo correlacional.

- Medicién diagnéstica de las
variables dependiente e
independiente.

- Relacionar las variables
anteriormente descritas.

Asume la siguiente caracteristica:
O

GE: r
(07}

Dénde:

GE: Grupo de estudio

01 : Observacion de la variable 1.
O2: Observacién de la variable 2.
r : Coeficiente de correlacion.

TECNICA E INSTRUMENTO:
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario para:
V.1.Competencias Gerenciales del
Director.

V.2. Calidad Educativa.

119




Anexo 1

1.  Ficha técnica de validacion de instrumentos Competencias Gerenciales del
director

UNIVERSIDAD NACIONAL
DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POST GRADO @

MAESTRIA EN CIENCIAS

MENCION: GESTION DE EDUCACION 1

z

P
] % B
H /TN E
i, )|

FICHA TECNICA

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES
DEL DIRECTOR, APLICADO A LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA N° 16093 “JOSE GALVEZ” — CHUNCHUQUILLO, 2014.

OBJETIVO: Evaluar las Competencias Gerenciales del director de la Institucion
Educativa N° 16093 “José Galvez” — Chunchuquillo, 2014.

ADMINISTRACION: individual y grupal.

DURACION: 15 minutos.

VALORACION:
4 3 2 1
Siempre A veces Rara Vez Nunca
S AV RV N

ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO:

ESCALA DE| _ .
VARIABLE DIMENSIONES | ITEMS | VALORACIO
GLOBAL
N POR
DIMENSION
COMPETENCIAS |, ;¢
BASICAS
COMPETENCIAS L s
COMPETENCIAS | GENERICAS 17-35 ;‘:Z“\*/:*CF;ZE ;‘ZSA"\?/?CF;T
GERENCIALES 3/ 3
DEL DIRECTOR =Rara vez =Rara vez
COMPETENCIAS | o 9 1=Nunca 1=Nunca
ESPECIFICAS
COMUNICACION | 41 - 51
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2. Ficha técnica de validacion de instrumentos Calidad Educativa

UNIVERSIDAD NACIONAL
DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE EDUCACION

z

‘\l

a =
H g
g
= = =
= 74 B E

=
(A v,

Escuela de '
Postgrado

FICHA TECNICA

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA CALIDAD EDUCATIVA DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 16093 “JOSE GALVEZ” — CHUNCHUQUILLO,
2014.

OBJETIVO: Evaluar la Calidad Educativa de la Institucidon Educativa N° 16093 “José Galvez” —
Chunchuquillo, 2014.
ADMINISTRACION: individual y grupal.

DURACION: 15 minutos.

VALORACION:
4 3 2 1
Excelente Buena Regular Deficiente
S AV RV N
ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO:
ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS \[ALORACI gi%pél;ﬁ\_
ON PQR
DIMENSION
ORGANIZACION Y |1-6
GESTION
PROCESOS 7-13
CALIDAD PEDAGOGICOS 4 = Excelente 4 = Excelente
EDUCATIVA 3 =Buena 3 =Buena
2 = Regular 2 = Regular
AMBIENTE 14-19 1 = Deficiente 1 = Deficiente
EDUCATIVO
COMPETENCIA 20-28
DOCENTE
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Anexo 2

1.  Confiabilidad del instrumento: Competencias gerenciales del director

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach [N de elementos
10,920 51
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media Varianza de|Correlacion |Cronbach si
escala si escala si el |total defel elemento
elemento elemento se [elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
Dirige el trabajo delf, ¢ 27) | 205317 642 016
personal
Esta actualizado en el
uso de las nuevas|136,5625 231,463 ,810 ,916
tecnologias
Orienta la conducta
personal hacia metas| 136,3750 229,317 ,544 ,917
especificas
Orienta al personal en
relacion al rol que|136,0625 233,529 ,466 ,918
deben cumplir
Evalta peridodicamente
la eficacia de la}136,2500 235,133 ,443 ,919
organizacion
Logra el compromisof, ¢ 1oz | 240,029 270 920
del personal a su cargo
Coordina el desarroliof , .0 15y |58 73 579 017
de la programacion
Tramita ~  recaudos| o0 9375 |32 709 451 018
administrativos
Compara los resultados
con los objetivos Y145 5000 | 230,000 631 017
metas propuestas en el
plan
Sugiere acciones
correctivas al ajustar [l 50 156y |55 983 609 018
programacion segun los
resultados
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Maneja el computador
y comunica mensajes
via internet

Impulsa la accion del
personal a su cargo

La comunicacién es
oportuna, con el
personal de la
institucién

Formula el PEI con
base a las necesidades
de la institucion

Participa
conjuntamente con el
personal en la
elaboracion del
proyecto

Disefia el proyecto
institucional con el
personal, con
entusiasmo
compromiso

Une a los miembros de
la comunidad para
realizar el trabajo en
forma oportuna

Logra que todos estén
comprometidos con la
vision institucional
Logra que se ejecuten
las decisiones en forma
integrada

Promueve una vision
compartida con todos
los  miembros  del
personal

Mantiene y lidera el
clima que debe
prevalecer en la
institucion

Comunica al personal
una vision planteada
antes de ejecutarla

137,3125

136,3125

135,6875

136,6875

136,1250

136,6875

136,1250

136,3125

136,2500

136,3125

136,1250

136,1250

246,763

229,429

238,496

228,496

230,783

227,163

239,583

238,096

231,267

233,296

228,250

230,517

123

-,119

,951

,370

,567

,499

,619

,256

447

,493

,614

,600

, 182

,924

,917

,919

,917

,918

,917

,920

,919

,918

917

917

,916




Propicia  un clima
enriquecedor en la
institucién

Planifica y organiza
comisiones de trabajo
segun las necesidades
de institucion

Incluye flexibilidad y
reajustes en los planes
previstos

Establece las funciones
de cada cargo
Establece el uso vy
distribucion  de la
infraestructura
Elabora el reglamento
interno

Establece el horario de
la institucion educativa
Establece criterios para
administrar los recursos
existentes

Mantiene contacto con
los miembros de la
institucion

Sabe  manejar las
emociones

Mantiene una actitud
positiva con el personal
de la  comunidad
educativa

Analiza la situacion
para tomar decisiones
asertivas

Busca el consenso para
luego  tomar  una
decision

Promueve la
participacion del
personal en actividades
para obtener recursos

136,1875

136,1250

136,2500

136,3750

135,8125

136,5625

135,7500

136,1250

135,7500

136,2500

135,7500

136,0625

135,7500

136,5625

223,763

232,650

225,400

226,917

230,429

227,863

224,733

230,783

224,200

230,600

232,200

234,596

236,200

236,263

124

,831

047

,667

,638

971

,537

,803

,418

827

,675

,548

,489

,399

,500

,914

,918

,916

,916

,917

,918

,915

,919

,914

917

,918

,918

,919

,918




Distribuye

equitativamente, los
bienes y presupuesto de
la institucion

Asigna oportunamente
los presupuestos vy
recursos necesarios

Gestiona  actividades
que incrementan los

recursos de la
institucion

Establece  convenios
con instituciones

publicas, privadas Yy
ONGs

Se comunica
fluidamente con los
docentes

Instruye y  ordena
utilizando diversos
medios

Los docentes se
comunican con el

director para la
coordinacion de
esfuerzos

El personal lleva la
informacion cara a cara
hacia el director

Tiene capacidad de
escucha  para  los
miembros de la
institucion

La comunicacion se
realiza sin perjuicios
personales

La comunicacion es
clara y precisa

Se propicia el dialogo
en coordinacion de
igualdades

136,9375

136,8750

137,4375

136,8750

136,2500

136,3750

136,1875

136,6250

136,5625

136,6250

136,6875

136,4375

243,663

244,117

239,863

239,583

244,200

242,650

245,496

241,183

250,663

247,583

240,896

242,796

125

,064

-,004

,183

,378

,008

,106

-,107

,190

-,395

-,210

214

,091

,921

,922

,921

,919

921

921

,922

,920

,924

,923

,920

,921




Se toma en cuenta el
punto de vista personal
y cultural de cada
miembro

Se aceptan las
sugerencias y la
bldsqueda de consensos
Se promueve la
participacion
constructiva e

integradora  de  sus
miembros

136,3125

136,8125

136,2500

247,829

244,029

247,000

-,253

,017

-,213

,923

,921

,922
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2.

Estadisticas de fiabilidad

Confiabilidad del instrumento: Calidad educativa

Alfa de Cronbach |N de elementos
{0,940 28
Estadisticas de total de elemento
Media de [Varianza de|Correlacién  |Alfa de
escala si ellescala si el |total de [Cronbach si
elemento  selelemento  se [elementos el elemento se
Jha suprimido |ha suprimido |corregida ha suprimido
Supervision y
evaluacion de los 167,2500 148,467 ,651 ,937
profesores
Contratacion de <2 0625 148 862 642 037
|personal
Normas internas de lal.; 1o, 145 850 745 0936
institucion
Seguimiento de los
67,3125 152,229 ,553 ,938
Iplanes y programas
Proceso de inscripcion y | caze 150,896 617 038
|matricula
Asignacion de la carga . oo, 147,133 730 936
horaria
Objetivos  de a7 1o 153,583 595 038
programacion curricular
Programa - de - mejoras .- 1 g 147,983 509 939
|continuas
Estrategias Pardes 9375 146,996 729 936
|propiciar el aprendizaje
Innovaciones en el aula 66,9375 148,729 627 ,937
Planificacion dells 8750 147,983 780 0936
aprendizaje
Planificacibn de la
., 67,0000 145,333 ,839 ,935
levaluacién
Utilizacién de los
resultados de la 67,0000 147,067 ,648 ,937
evaluacion
Capacidad de las aulas 67,1875 142,963 , 762 ,935
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Equipos y recursos de
apoyo a la funcion
|docente

Biblioteca

Acceso a internet
Accesibilidad a la
institucion

Clima institucional
Inteligencia emocional
Conocimiento de la

|ensefianza

Capacidad para
desarrollarse como
persona

Reflexion y

|descernimiento
Capacidad para hacer
investigacion
Conciencia vocacional
Sentido de justicia
Fluidez y creatividad en
lel aprendizaje

Identidad profesional e
identidad personal

67,3125
67,3750
67,5625
|66,9375

66,7500
66,6250

|66,6250

|66,3125

|66,5000

|66,8125

66,5625
66,5000

|66,5625

|66,3125

151,829
144,383
150,929
150,329

148,200
148,383

147,717

151,296

155,333

153,363

149,996
152,400

154,263

152,496

372
,707
427
534

,667
,693

,735

,516

,385

,425

AT4
368

,298

442

,941
,936
,940
,938

,937
,937

,936

,939

,940

,939

,939
,941

,941

,939
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Anexo 3

1. Informe de validaciones de juicio de expertos

\(‘,'.“ i UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
S ESCUELA DE POST GRADO

MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

UNIVERSIDAD

sy
Sy pry reyy g
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
I. TITULO DEL INFORME DE INVESTIGACION

COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR Y LA CALIDAD EDUCATIVA EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA N° 16093 “JOSE GALVEZ” CHUNCHUQUILLO - COLASAY - 2014.

2. INSTRUMENTO

Cuestionario de evaluacion de las competencias gerenciales del director, aplicado a los docentes de la institucion

educativa N° 16093 “José Galvez” — Chunchugquillo - 2014

3. EXPERTO. 4?
- o |l Bl
3.1.  APELLIDOS Y NOMBRE : ng won oer

[ / Yy fi
32. CENTRODETRABAJO : /ES f’G) 1) ok Y 7I)d 1o Eelawmds —_Jem
33. GRADOACADEMICO :_ Msy S, Taussti creim e Doconcin
=

7
4. FECHA : 25/05//7.
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS

5. ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE | BAJA |REGULAR |BUENA | MUY
INDICADORES CRITERIOS
5-20 25-40|  45-60 65-80 | 85-100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado *
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas observables X
3. ACTUALIZACION Estéd adecuada al avance de la ciencia y tecnologia X
4. ORGANIZACION Estd organizado en forma logica %
5. SUFCIENTE Comprende aspectos cuantitativos y cualitativos. %
6. INTENSIONALIDAD |Es adecuado para valorar el trabajo en equipo *
7. CONSISTENCIA Esta ba'sado en aspectos tedricos cientificos sobre el trabajo e
en equipo

8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones, indicadores e items R
9 METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion R
10. PERTINENCIA El cuestionario es aplicable *

6. OPINION DE APLICABILIDAD

_ & itrummte Se_come (b&a Lﬂm alb(/culc

PROMEDIO DE VALORACION: \

FECHA:
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. INSTRUMENTO

Cuestionario de evaluacion de la Calidad Educativa, aplicado a los docentes de la institucion educativa N° 1609

“José Galvez” — Chunchuquillo - 2014

. EXPERTO.

3.1. APELLIDOS Y NOMBRE : Qameﬁ /;r(mcﬂ %%/;Lmé
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS

5. ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE | BAJA |REGULAR | BUENA Bl\SllSJNYO
INDICADORES CRITERIOS
5-20 25-40 45-60 65-80 | 85-100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ol
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables ~
3. ACTUALIZACION Esta adecuada al avance de la ciencia y tecnologia N
4. ORGANIZACION Esta organizado en forma logica x
5. SUFCIENTE Comprende aspectos cuantitativos y cualitativos. X
6. INTENSIONALIDAD | Es adecuado para valorar el trabajo en equipo a2
7 CONSISTENCIA Esta bgsado en aspectos teoricos cientificos sobre el trabajo %
en equipo
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones, indicadores e items X
9 METODOLOGIA La estrategia responde al proposito de la investigacion X
10. PERTINENCIA El cuestionario es aplicable %

6. OP,]lNIO? DE A%CAB[L[DAD

(28 vurnov

PROMEDIO DE VALORACION:

JtE o i)a/rﬁ é/)w aj//@g(p.
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS

5. ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE | BAJA|REGULAR [ BUENA LT
INDICADORES CRITERIOS BUENO
5-20 25-40 45-60 65-80 | 85-100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas observables ®
3. ACTUALIZACION Estéd adecuada al avance de la ciencia y tecnologia X
4. ORGANIZACION Estéa organizado en forma logica i
5. SUFCIENTE Comprende aspectos cuantitativos y cualitativos. X
6. INTENSIONALIDAD | Es adecuado para valorar el trabajo en equipo b
7. CONSISTENCIA Esta bz}sado en aspectos tedricos cientificos sobre el trabajo .
en equipo
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones, indicadores e items x
9 METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion %
10. PERTINENCIA El cuestionario es aplicable X
6. OPINION DE APLICABILIDAD '
El (nstricpen estel a/[77.z0 /bo;ro Ser a//i/t&c« Ao

PROMEDIO DE VALORACION: _ 6.5 - 30

CELULAR - RPM: ....
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. INSTRUMENTO
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Cuestionario de evaluacion de la Calidad Educativa, aplicado a los docentes de la institucion educativa N° 16093

. EXPERTO.
3.1.  APELLIDOS YNOMBRE : Ysidove A /an'a ndrce ,4 I/ el vis
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS

5. ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA | MUY
INDICADORES CRITERIOS BUENO
5-20 25-40 45-60 65-80 | 85-100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables %
3. ACTUALIZACION Estd adecuada al avance de la ciencia y tecnologia X
4. ORGANIZACION Estd organizado en forma logica X,
5. SUFCIENTE Comprende aspectos cuantitativos y cualitativos. X
6. INTENSIONALIDAD | Es adecuado para valorar el trabajo en equipo X
7. CONSISTENCIA Esta bgsado en aspectos tedricos cientificos sobre el trabajo "
en equipo
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones, indicadores e items %
9 METODOLOGIA La estrategia responde al proposito de la investigacion %
10. PERTINENCIA El cuestionario es aplicable X
6. OPINION DE APLICABILIDAD
- » ;
£l (nstricnmen estel a/blzo /baro Sev a}b&oa Ao

PROMEDIO DE VALORACION:

CELULAR - RPM: ..

65- 30
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136

FIRMA DEL EXPERTO:

DNI:




Anexo 4

1. Base de datos del visor estadistico SPSS, version 22

Variable 1

Competencias basicas Competencias genéricas comp especifi Comunicacidn

(W= - R - T R O R N

[— e el i i —
DR EREEEB

Base de datos consignada en el programa del visor estadistico SPSS, version 22
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1234567 89101112131415161718192021222324252627282930313233343536373839404142434445464743495051
333233343323423243322322323334434223212233323323131273
1222232323%3123%33%33223333333333333323333221233322221231273
43444344331443333333434334434444444323232332223231373
2223232333323 2323222232421233332334222123233332331273
2233333423133 11133333333333242222332212323322323131273
2222323222323 232322232222221222232222322323232212312]13
333343443313 3344333 3444343444343 334322123333233231273
1212332333123 3332323333343344443344323223233232312373
33333342232441313333433334414144434222123332322331212
3233223233113 233332223233342333332322232333333333373
3334233 3232343434343233343434343433323123332323331212
43243 3343324343333 33434433434343433322323233222321273
2223 32332322323 233122222112221222332221233323232131273
43433 3434433434333 44444433334443444232233323222321273
3344333433 2333333233333333323333333322123232323231212
322324121213411122432222124124334342331223232323127373



Variahle 2
Ambiente educativo
9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

Competencia docente

Procesos pedagdgicos

Organizcion y gestion

25 26 27 28

8

10
11
12
13

14

16

ion 22.

, VErsion

Base de datos consignada en el programa del visor estadistico SPSS
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