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RESUMEN

La gestion, liderazgo y valores es una deficiencia que sufren muchas instituciones
educativas a nivel nacional, estos problemas no son ajenos a la institucion objeto de
estudio en donde existe un liderazgo alto de la Directora que influye en la comunidad,
personal de la institucion y alumnos, pero este liderazgo no es transmitido por parte de

los docentes hacia los estudiantes.

La gestion siendo un pilar fundamental de las instituciones para la eficiencia y eficacia
en el manejo de los recursos, en esta institucion segun la investigacion realizada, la
gestién promueve la excelencia académica, porque existe una capacitacion permanente
en el personal, existe una buena utilizacion de recursos econdmicos evidenciandose en
el crecimiento en la planta docente, infraestructura, equipos y magquinaria necesaria

para el buen funcionamiento y desarrollo de la institucion.

En el ambito de los valores se observdé que en la institucion por tener un nombre
religioso (Nuestra Sefora del Cisne) los directivos son personas muy creyentes y
portadores de valores humanos con un enfoque humanistico en donde valoran al ser
humano ante todas las cosas, convirtiéendose en una de las fortalezas y por ende su

carta de presentacion ante la comunidad que ha confiado plenamente en la institucion.

Con esta identificacion del problema la presente investigacion se realizo en el sur de la
ciudad de Quito en la Escuela Particular “Nuestra Senora del Cisne” ubicada en la
parroquia de Chillogallo en donde se aplicaron instrumentos de investigacion como
encuestas a una muestra representativa de docentes, directivos, alumnos y padres de

familia de los cuéles se arrojo la siguiente conclusion general:

En la institucién educativa el modelo de gestién es directa, no existe mucha burocracia,
existe un alto liderazgo de la institucion hacia la comunidad educativa, el liderazgo de
los docentes hacia los alumnos es bajo y el fomento de valores se ve lo que incide en
la formacién y rendimiento de los alumnos, por lo que se propuso un programa
acelerado de capacitacibn en liderazgo para docentes y directivos asi como la

ensefianza a través de las asignaturas de los valores institucionales.



1. INTRODUCCION

La escuela particular “Nuestra Sefiora del Cisne” en sus inicios se desempefd
siguiendo la corriente del sistema tradicional de educacion, con un curriculo y
profesores de grado que impartian conocimiento en todas las areas de estudio sin
considerar sus competencias. Ante la necesidad de brindar una educacion de calidad a
la poblacion, las autoridades de la institucion en el afio 2003 presentaron ante el
organismo competente de educacion la propuesta de modalidad de profesores
asociados que consiste en que a partir del cuarto afio de basica se asignan profesores
por areas, con esta propuesta la escuela tuvo la oportunidad de diversificar la planta
docente con profesionales en cada area, satisfaciendo de esta manera las verdaderas
necesidades de educacién que la comunidad requiere en la actualidad.

Con este proceso de cambio y con la nueva oferta pedagogica, la institucién ha tenido
resultados de corto, mediano y largo plazo entre las principales tenemos la aceptacion
y posicionamiento de la escuela “Nuestra Sefora del Cisne” en las familias del sector y
el reconocimiento publico y personal por parte del organismo educativo a través de los
diferentes supervisores de educacion, dando como resultado un aumento en la
demanda lo que ha provocado que la escuela actualmente funciona en su capacidad

maxima de alumnos.

Otro hecho trascendental de la institucion es la innovacion tecnoldgica tanto a nivel
educativo como de gestidn, al inicio la utilizacion de materiales tradicionales para la
ensefianza aprendizaje como papelografos y grandes libros fueron reemplazados por
equipos como retroproyectores y grabadoras; ya con el continuo avance en tecnologia
y al gran esfuerzo econdémico realizado por la institucion estos han sido suplantados
con equipos y programas modernos como computadoras, proyectores, plasmas y
software educativo e internet lo que le ha permitido a la escuela ofrecer servicios como
salas modernas de audiovisuales y virtuales, en donde los estudiantes desde el primer
afo de basica conocen y hacen uso de la tecnologia, dando también la oportunidad al
docente acceder a multiples herramientas para la planificacion y preparacion de la clase

y asi mejorar el proceso de ensefianza aprendizaje.



En el aspecto administrativo, se pas6 de una gestién basada en el empirismo donde las
decisiones tenian un gran porcentaje de intuicion y experiencia a una gestion basada en
la técnica donde la aplicacion de la ciencia permite una toma de decisiones mas
acertada. De esta manera la institucion inicié sus labores con una estructura organica
limitada y personal que desempefiaba varias funciones, en la actualidad se cuenta con
un departamento moderno con funciones definidas, equipo tecnoldgico adecuado y
personal especializado que permite una gestion adecuada de los recursos humanos,

financieros y materiales.

Con esta gestion administrativa, la escuela actualmente cuenta con todos los
departamentos que exige la educacion moderna y que dan apoyo al sistema
pedagdgico como son: la Direccion, el departamento administrativo financiero, el
departamento médico general, departamento médico odontolégico, el departamento
psicopedagdgico y el departamento de servicios generales; cada uno de ellos tiene el
recurso humano especializado, la infraestructura adecuada y los recursos materiales y
tecnologicos necesarios para su normal funcionamiento, ademas en gestién de
seguridad la institucion tiene con un sistema de alarma monitoreado y guardiania,
contando ademas con un sistema de control que permite evaluar la gestiéon de cada uno

de ellos.

Los valores como asignatura en el sistema educativo tradicional no existia, no habia
ese impulso formal por parte de los organismos de control, lo que es indispensable en
la formacién del ser humano sobre todo en edad escolar que es donde se cultiva y forja
a los grandes hombres del mafiana. La escuela desde su creacion ha hecho de los
valores uno de los pilares fundamentales en su vida institucional es asi como en el
periodo lectivo 2007-2008 y ante la realidad social que viven los estudiantes del centro
educativo en donde un elevado porcentaje provienen de hogares disfuncionales, sin el
cuidado de los padres debido a la migracién a otros paises, ante este escenario la
institucion educativa toma la decision de afiadir a la malla curricular la materia de

valores como una estrategia para complementar una educacion orientada en valores.

Para fortalecer el aprendizaje de valores la institucion ademas realiza programas
culturales y religiosos como son los actos en honor a la patrona de la institucion la

Virgen del Cisne cuya fiesta se celebra en el mes de junio por motivo del dia del nifio y



la familia, en donde se da realce a la importancia de la familia como célula de la

sociedad dando importancia a los verdaderos valores que forman al ser humano.

Otra actividad que realiza la escuela para la practica de valores es la donacion de
alimentos, ropa usada en perfectas condiciones, calzado y juguetes que son donados
por los alumnos/as de la institucion recolectados por la institucion y distribuidos a los
diferentes comunidades de escasos recursos dentro y fuera de la provincia, también se
le asigna una gran cantidad de estos recursos al parroco del sector para que este a su
vez distribuya segun las necesidades propias de la parroquia. Con estas acciones la
institucion cumple con el objetivo de cultivar el valor institucional de la solidaridad,

convirtiéendose en una cultura que se ha ido repitiendo afio tras afio.

Con el presente trabajo de investigacion, el investigador ha logrado captar y entender
los diferentes enfoques y sistemas con que cuenta la gestion de una institucion
educativa que en este caso corresponde a la realidad de la escuela particular “Nuestra
Sefiora del Cisne” que a pesar de su corta edad (13 afios) ha logrado posicionar un
sistema educativo Unico, alcanzando un liderazgo, reconocimiento y admiracién de toda

la comunidad educativa.

El objetivo general que persigue esta investigacion es el de Identificar los diferentes
modelos de gestién que se aplican en los centros educativos, el estilo de liderazgo que
ejercen los directivos y la practica de valores, como elementos importantes que influyen

en la calidad de la formacion del ser humano.

Para poder conseguir estos resultados se ha planteado los siguientes objetivos
especificos: el primero es el de conocer los diferentes modelos de gestidn, los estilos de
liderazgo y los valores que se aplican en los centros educativos; como segundo objetivo
especifico planteamos la necesidad de realizar un diagnéstico sobre las formas de
gestion, liderazgo y la practica de valores en un centro de estudios, el tercero es el de

identificar el impacto que causa las variables estudiadas en la calidad de la educacion.

Hago una cordial invitacién a los lectores que les fascina la gestién educativa a leer
esta investigacion donde encontrara la realidad institucional de una institucion educativa

en cuanto a gestion, liderazgo y valores.



2. MARCO TEORICO.

2.1. LA GESTION EDUCATIVA

La palabra gestion es un término utilizado comunmente en el mundo empresarial y tiene
gue ver con la forma de administrar los recursos que poseen las instituciones publicas o
privadas, dentro de estos recursos se encuentran las personas que constituyen el pilar
fundamental de las organizaciones y es que “La gestion se apoya y funciona a través
de personas, por lo general equipos de trabajo, para poder lograr resultados.” (Rubio,
2007).

La gestion implica actuar, ejecutar, hacer las cosas pertinentes de la empresa, es
administrar un ente, “la administracion consiste en darle forma, de manera consciente y
constante, a las organizaciones” (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996, pag. 7), de una
forma eficiente y eficaz que permite el logro de los objetivos empresariales sea cual sea

su finalidad.

Lozano (2006) va mas alla, dice que la gestion es esencialmente algo muy similar a la
ejecucion, a la capacidad de hacer, de sincronizar aspiraciones y objetivos bajo la
premisa del uso eficiente de recursos y capacidades para lograr beneficios dentro de
parametros aceptables de eficiencia. Asimismo, posee componentes fundamentales
que se refieren a la estrategia, los procesos internos, la cultura, los productos y el

mercado.

Antes de seguir analizando lo que implica la gestién, es importante tener una definicion
clara de esta, De la Cruz (2011)define conceptualmente esta palabra afirmando “que la
gestion hace referencia a la accion y efecto de gestionar o de administrar. Gestionar es
realizar diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera.

Administrar por otra parte consiste en gobernar, dirigir, ordenar, disponer u organizar.”

Con lo expuesto y con la definicion dada, poco a poco el término gestion va

proporcionando elementos interesantes que conllevan a creer que toda empresa tiene



su propio modelo de gestion, que no es mas que la forma peculiar de hacer las cosas,
de gestionar de manera eficiente y productiva los recursos humanos, econémicos y
materiales. “Un modelo de gestibn es un esquema o marco de referencia para la
administracion de una entidad. Los modelos de gestion pueden ser aplicados tanto en
las empresas y negocios privados como en la administracion publica” (Definicion.de,
2011), este marco de referencia incluye aspectos técnicos, morales, culturales, de

liderazgo, clima laboral y otros elementos.

Tobar (Federico) en su articulo titulado “Modelos de Gestidn” dice que un modelo de
gestidén corresponde al equivalente al paradigma cientifico dentro de la empresa, cita a
Thomas Kuhn quien afirma que la nocién de paradigma adopta dos sentidos diferentes:
la primera como constelacidbn de creencias, valores y técnicas que comparten los
miembros de una comunidad y un compromiso compartido de dichas creencias; la
segunda como soluciones concretas de problemas que empleados como modelos
pueden reemplazar reglas explicitas como base de solucion de los recientes problemas

de la ciencia normal”

Diversos son los modelos de gestion que se aplican en las empresas, Pero ¢qué
modelo de gestion es el mas eficiente para una empresa?, mucho depende del ambito
donde se desenvuelve la organizacién, para ello es importante realizar un analisis del
entorno y conocer la estrategia que la empresa adopte para competir en ese ambiente,
de acuerdo a esos dos elementos la empresa debe de adoptar un modelo de gestién

gue permita competir dentro de ese entorno.

2.1.1 Importancia:

El gestionar recursos es importante porque permite administrar cientificamente una
organizacion sea esta empresarial, educativa, de servicios o cualquier otro ente, y para
ello se cuenta con teorias, métodos, técnicas desarrolladas a través del tiempo. Hoy en
dia las organizaciones enfrentan un gran reto con respecto al mercado en consecuencia
de diversos factores tecnolégicos, econdémicos, politicos, sociales, culturales etc. Cada
unos de estos factores obliga a las compafiias a estar en constantes cambios de menor

0 mayor impacto a nivel interno o externo; sin embargo se hace necesario de manera



casi obligatoria responder a las necesidades generadas para que la organizacion no
caiga en pérdidas que sean lamentables no solo para los propietarios o socios sino por

todo el recurso humano de la organizacion.

El nivel de adaptacion que tenga la organizacion con el ambiente depende de la
capacidad que tiene el directivo o gerente para gestionar su institucion y esta capacidad
depende de efectividad de coordinar los esfuerzos humanos. Una buena gestion ayuda
a obtener mejor personal, equipo, materiales, dinero y relaciones humanas. Se
mantiene al frente de las condiciones cambiantes y proporciona prevision y creatividad,

el mejoramiento es su consigna constante.

Reyes Ponce (2010) nos enumera la importancia de la gestion como: La gestion se da
donde quiera que existe un organismo social, aunque légicamente sea mas necesaria,
cuanto mayor y mas complejo sea éste. El éxito de un organismo social depende,
directa e inmediatamente, de su buena administracion y solo a través de ésta, de los
elementos materiales, humanos, etc. con que ese organismo cuenta. Para las grandes
empresas, la gestion técnica o cientifica es indiscutible y obviamente esencial, ya que
por su magnitud y complejidad, simplemente no podrian actuar si no fuera a base de

una administracion sumamente técnica.

Para las empresas pequefias y medianas, también, quiz4 su Unica posibilidad de
competir con otras, es el mejoramiento de su gestion, o sea, obtener una mejor
coordinaciéon de su elementos: maquinaria, marcado, calificacibn de mano de obra, etc.
La elevacidbn de la productividad, toma importancia actualmente en el campo
econoémico, social y depende, por lo dicho, de la adecuada administracion de las
empresas, ya que si cada célula de esa vida econdémica social es eficiente y productiva,

la sociedad misma, formada por ellas, tendra que serlo.

En especial para los paises que estan desarrollandose; quiza uno de los requisitos
substanciales es mejorar la calidad de su administracion, porque, para crear la
capitalizacion, desarrollar la calificacion de sus empleados y trabajadores, etc., bases

esenciales de su desarrollo, es indispensable la més eficiente técnica de coordinacién



de todos los elementos, la que viene a ser, por ello, como el punto de partida de ese

desarrollo.

Podemos concluir la importancia de la administracion, con los hechos que la
demuestran objetivamente: La administracion se aplica a todo tipo de Empresa, el éxito
de un organismo depende directa e inmediatamente de su buena administraciéon, una
adecuada administracion eleva la productividad, la eficiente técnica administrativa
promueve y orienta el desarrollo. En los organismos grandes de la administracion es
indiscutible y esencial, en la pequefia y mediana empresa la Unica posibilidad de

competir, es aplicando la administracion.

2.1.2 Tipos de gestion:

A nivel macro la gestion se mide por los resultados alcanzados en un tiempo
determinado, al menor costo posible y en el tiempo planificado, a nivel micro la gestion
tiene una diversidad de elementos que debe manejar, es asi que se es especialista
para manejar el recurso humano, los recursos financieros , la tecnologia y un sin
namero de ambitos. Es asi que varios autores (Diaz, Mota, & Tovar, 2008) quienes
presentan a continuacion una serie de conceptos como:

Gestion Tecnolbgica: Es el proceso de adopcién y ejecucion de decisiones sobre las
politicas, estrategias, planes y acciones relacionadas con la creacion, difusion y uso de
la tecnologia.

Gestion Social: es un proceso completo de acciones y toma de decisiones, que incluye
desde el abordaje, estudio y comprension de un problema, hasta el disefio y la puesta
en practica de propuestas.

Gestion de Proyecto: es la disciplina que se encarga de organizar y de administran los
recursos de manera tal que se pueda concretan todo el trabajo requerido por un
proyecto dentro del tiempo y del presupuesto definido.

Gestioén de Conocimiento: se trata de un concepto aplicado en las organizaciones,
que se refiere a la transferencia del conocimiento y de la experiencia existente entre sus
miembros. De esta manera, ese acervo de conocimiento puede su utilizado como un

recurso disponible para todos los miembros de la organizacion.
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Gestion Ambiente: es el conjunto de diligencias dedicadas al manejo del sistema
ambiental en base al desarrollo sostenible. La gestion ambiental es la estrategia a
través de la cual se organizan las actividades antrépicas que afectan el ambiente, con
el objetivo de lograr una adecuada calidad de vida.

Gestion Estratégica: es un util curso del area de Administracion de Empresas y
Negocios que ha sido consultado en 3593 ocasiones. En caso de estar funcionando
incorrectamente, por favor reporta el problema para proceder a solucionarlo.

Gestion Administrativo: es uno de los temas méas importantes a la hora de tener un
negocio ya que de ella va depender el éxito o fracaso de la empresa. En los afios hay
mucha competencia por lo tanto hay que retroalimentarse en cuanto al tema.

Gestion Gerencial: es el conjunto de actividades orientadas a la produccion de bienes
(productos) o la prestacion de servicios (actividades especializadas), dentro de
organizaciones.

Gestion Financiera: se enfoca en la obtencion y uso eficiente de los recursos
financieros.

Gestion educativa: tiende al logro de los objetivos y metas educacionales, atendiendo
las necesidades bésicas de los alumnos, de los padres, de los docentes y de la
comunidad toda, en pos de un modelo de pais solidario, ético y participativo.

2.1.3 Lagestion educativa estratégica

Actualmente se asume que la tarea fundamental en el redisefio de las organizaciones
escolares es revisar la disociacion existente entre lo especificamente pedagoégico y lo
genéricamente organizacional. Esto supone visualizar que la palanca de las
transformaciones educativas radica en una gestion integrada de la institucion educativa
estratégica. Solo una profunda transformacion de la forma de trabajo en educacion
permitird situar al sistema educativo en Optimas condiciones de avanzar hacia los
objetivos estratégicos que lo estdn desafiando: calidad, equidad, pertinencia del

curriculo y profesionalizacién de las acciones educacionales.

La transformacion en la que estamos inmersos nos impone transitar desde un presente

modelo de administracion escolar muy enraizado en el pasado, hacia un modelo


http://www.monografias.com/trabajos15/llave-exito/llave-exito.shtml
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presente lanzado hacia el futuro, aunque muchas veces parezca sélo un deseo: la

gestion educativa estratégica.

Desde un punto de vista mas ligado a la teoria organizacional, la gestion educativa es
vista como un conjunto de procesos tedrico-practicos integrados horizontal y
verticalmente dentro del sistema educativo, para cumplir los mandatos sociales. La
gestion educativa puede entenderse como las acciones desarrolladas por los gestores
que pilotean amplios espacios organizacionales. Es un saber de sintesis capaz de ligar
conocimiento y accion, ética y eficacia, politica y administracion en procesos que
tienden al mejoramiento continuo de las practicas educativas; a la exploracion y

explotacion de todas las posibilidades; y a la innovaciéon permanente como proceso

sistematico.
Cuadro N° 1
Gestion Escolar
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| . Dasafios de laeducacién |- - — - — - — —_ _ _

Fuente: Gestién escolar

Elaborado por: Autor
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La gestion educativa solo puede ser entendida como nueva forma de comprender y
conducir la organizacion escolar, en la medida en que se reconozca como uno de sus
fundamentos el calculo estratégico situacional; y, mas aun, sélo en la medida en que
éste preceda, presida y acompafie esa accién educativa de tal modo que, en la labor
cotidiana de la ensefianza, llegue a ser un proceso practico generador de decisiones y
comunicaciones especificas.

Gestion tiene que ver con gobernabilidad y ésta, con los nuevos balances e
integraciones necesarias entre lo técnico y lo politico en educacion: sélo mediante este
reposicionamiento estratégico de las practicas de direccion de las Organizaciones

educativas puede hablarse de gestion.

2.1.4 Principios de la gestion educativa.

Los principios son hipétesis que han sido comprobadas y que reflejan o explican la
realidad y por lo tanto son valiosos para predecir lo que bajo las circunstancias similares
debe ocurrir. Fayol estructurd varios principios aplicables a la gestién educativa, pero
hizo notar que éstos son flexibles y no absolutos y adaptables a cualquier necesidad.
Afirma Fayol: “Los principios son flexibles y susceptibles de adaptarse a todas las
necesidades. Se trata de saber utilizarlos. Es un arte dificil que exige inteligencia,
experiencia, decision y mesura” (MEC, 2000). Los principios son los siguientes:
Divisién del trabajo: En el sector educativo tiene como propdésito el logro de objetivos y
metas determinadas en el Plan Estratégico, la division del trabajo tiene sus limitaciones
que la experiencia puede ayudar a superar.

Autoridad y responsabilidad: La autoridad, comprendida como el derecho a mandar y
el poder de hacerse obedecer, sefialando que la autoridad debe ir siempre acompafiada
de su respectiva responsabilidad. A su vez, afirma que a todo aquel que se le asigna
una responsabilidad debe estar revestido de la correspondiente autoridad.

Disciplina: La disciplina es esencialmente obediencia, aplicacién, energia,
comportamiento y una muestra externa de respeto, observada de acuerdo con el
convenio entre la institucion y sus colaboradores. Declara que la disciplina requiere del
ejemplo de los superiores en todos los niveles y el cumplimiento de leyes y reglamentos

de educacion.
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Unidad de mando: El principio significa que nadie debe recibir érdenes de mas de un
superior.

Unidad de direccion: Este principio establece que las actividades que tengan un
mismo objetivo deben tener un solo plan de trabajo. Se pretende evitar asi que dentro
de un mismo organismo, se enfoque un mismo problema con dos o mas planes
diferentes.

Subordinacion del interés particular al interés general: Este principio se explica por
si solo, el interés de un profesor o grupo de docentes no debe prevalecer frente al
interés institucional.

Remuneracion del personal: Se refiere a que la remuneracion y la forma de pago
deben ser justas a tiempo de proporcionar la maxima satisfaccién, tanto a las
autoridades como a los colaboradores.

Jerarquia: Se define de la jerarquia como la serie de niveles que existen dentro de la
estructura institucional, desde la autoridad mas alta hasta los puestos de menor
importancia. Entendiéndose por via jerarquica, el camino que siguen las
comunicaciones y ordenes pasando por todos los niveles de la institucién, desde o
hacia la mas alta autoridad. Este camino puede modificarse saltando algunos niveles,
cuando sea necesario y sin afectar el proceso.

Orden: Se puede interpretar este principio como orden en el ambito pedagdgico,
financiero, administrativo, operativo, material y orden en lo social. Para lograr una
armonia dentro de la institucién educativa y su contexto.

Equidad: Es la relacion entre la lealtad del grupo y la bondad y justicia que los
superiores aplican a sus relaciones con los colaboradores. Es decir, la gerencia
requiere obtener la lealtad y bondad del personal. Ello se obtiene por medio de la
cortesia y justicia en su trato.

Estabilidad del personal: Es la necesidad de dar seguridad al personal y evitar al
frecuente cambio de colaboradores.

Iniciativa: Se entiende como la libertad de proponer y la de ejecutar; es una de las
mayores satisfacciones que un ser humano puede experimentar. Fayol aconseja a los
administradores que sacrifiquen su vanidad personal con el fin de permitir a sus

subordinados utilizar su iniciativa.
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La unidén del personal: Fayol sintetiza este principio en la expresién la union hace la
fuerza, para hacer hincapié en la necesidad del trabajo en equipo. Para lograr esa
armonia y la union entre el personal, necesarios para el trabajo de equipo, es
fundamental la comunicacién horizontal. Debe evitarse el abuso de las comunicaciones
escritas y las divisiones en el personal, por su efecto debilitante en el espiritu de cuerpo

de la institucion.

2.1.5 Funciones y procesos de la gestion administrativa.

Henry Fayol en la primera parte del siglo XX, planteé la idea de que todos los gerentes
realizan cinco funciones administrativas: planifican, organizan, mandan, coordinan y
controlan (Coulter, 2000). En la actualidad la administracion se sigue organizando en
torno a las funciones administrativas, que hoy se han reducido a cuatro funciones
bésicas: planificacidn, organizacién, direccion y control, que a continuacion se definiran

brevemente cada una de ellas:

Cuadro N° 2
Las funciones basicas de la administracion
PLANIFICACION ORGANIZACION DIRECCION CONTROL
| —
Definir metas, | Determinar qué es | Dirigir y | Vigilar las
establecer la | necesario hacer, | motivar a todas | actividades
estrategia y |como se llevard a|las partes | Para

desarrollar subplanes | cabo y quién o | involucradas y | asegurarse de

para coordinar las | realizara. resolver que se

actividades. conflictos. realicen tal
como fue
planeado.

Autor: Robbins Coulter

Fuente: Libro de Administracion.

Si no tiene usted previsto ningun destino en particular, no importa qué camino

emprenda. En virtud de que las organizaciones existen para lograr algun proposito,
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alguien debe definir con claridad ese propésito y los medios para darle cumplimiento,
ese alguien es la gerencia quien es la responsable conjuntamente con los mando
medios de definir el rumbo y formular las estrategias que permitan alcanzar los

objetivos.

Revisando cada uno de los procesos que cumple la administracion, Coulter (2000)
presenta una breve descripcion de cada una de ellas, asi tenemos: La funcion de
planificacion esta a cargo del proceso de definir las metas, establecer una estrategia
para alcanzarlas y desarrollar planes para integrar y coordinar actividades, esto lo

realiza normalmente la alta direccion.

Otra responsabilidad de los gerentes consiste en disefiar la estructura de la
organizacién. A esta funcion la llamamos organizacion. Se refiere al proceso de
determinar que tareas es necesario realizar, quien las llevara a cabo, cémo habran de
agruparse las tareas, quién rendird cuentas a quién y en qué nivel se tomaran las

decisiones.

Como sabemos en toda organizacion existe personal y la labor de la gerencia consiste
en integrar y coordinar el trabajo de esas personas. A esto se le llama la funcién de
direccion. Cuando los gerentes motivan a sus subordinados, dirigen las actividades de
otras personas, seleccionan el canal de comunicacion mas eficaz o resuelven conflictos
surgidos entre los miembros de la fuerza de trabajo, estan ejerciendo la funcién de

direccion.

La dltima de las funciones administrativas que realizan los gerentes es el control. Una
vez establecidas las metas (funcion de planificacion), formulados los planes. (funcion de
planificacién). Determinados los arreglos estructurales (funcién de organizacién) y
contratado, capacitado y motivado el personal (funcién de direccién), todavia es posible
que algo resulte mal, para asegurarse de que las cosas funcionen correctamente los
gerentes deben vigilar el rendimiento. El rendimiento real debe ser comparado con las

metas establecidas de antemano, si se presentan desviaciones significativas la tarea de
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gerencia consiste en lograr que el rendimiento del trabajo vuelva a la normalidad, este
proceso de vigilar, comparar y corregir es lo que se conoce como la funcion de control.

El proceso administrativo es el conjunto de decisiones y actividades de trabajo que los
gerentes hacen en forma continua al planificar, organizar, dirigir y controlar. Esto
significa que, cuando los gerentes hacen su trabajo (es decir, cuando desempefian las
funciones administrativas), suelen llevar a cabo sus actividades sobre la marcha y de
manera continua, es decir lo hacen dentro de un proceso. No existen puntos simples y
definidos de inicio o final cuando los gerentes planifican, organizan, dirigen y controlan.
Cuando los gerentes administran, es frecuente que se involucren en actividades que
implican algo de planificacidn, algo de organizacion, algo de direccién y algo de control,

y que tal vez ni siquiera las realizara en el mismo orden.

2.1.6 La Gestion del conocimiento

Hoy por hoy la informacién ha pasado ser una herramienta fundamental dentro de las
organizaciones, algunas de ellas lo han convertido en una ventaja competitiva. ¢ pero
gue realmente es la gestibn del conocimiento?, para Elphick (2009) constituyen
procesos preacordados que permiten mejorar la utilizacion del conocimiento y de la

informaciéon que manejan las personas y los grupos.

La Gestion del conocimiento debe ser entendida como la instancia de gestion mediante
el cual se obtiene, despliega o utiliza una variedad de recursos basicos para apoyar el
desarrollo del conocimiento dentro de la organizacion. Es por ello que entender como
estructurar las iniciativas de Gestion del conocimiento generara una ventaja a la hora de

considerar al conocimiento dentro de la estrategia de la organizacion.

2.1.6.1 Los objetivos de la Gestion del conocimiento
La finalidad de administrar el conocimiento es el de utilizar de manera eficiente la
informacion que genera una institucion. Segun Pavez (2000; Pavez, 2000), los
objetivos que han dado base a la Gestidon del conocimiento son:
a. Formular una estrategia de alcance organizacional para el desarrollo, adquisicion
y aplicacion del conocimiento.

b. Implantar estrategias orientadas al conocimiento.
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Promover la mejora continua de los procesos de negocio, enfatizando la
generacion y utilizacion del conocimiento.

Monitorear y evaluar los logros obtenidos mediante la aplicacion del
conocimiento.

Reducir los tiempos de ciclos en el desarrollo de nuevos productos, mejoras de
los ya existentes y la reduccion del desarrollo de soluciones a los problemas.

Reducir los costos asociados a la repeticion de errores.

Para ello es necesario comprender cuél es el proceso asociado a la Gestion del

conocimiento y cOmo este proceso establece las caracteristicas de cada proyecto de

gestion del conocimiento.

2.1.6.2

El proceso de Gestion del conocimiento

El proceso de Gestion del conocimiento debe entenderse como los subprocesos

necesarios para el desarrollo de soluciones orientadas a generar las bases del

conocimiento de valor para la organizacion. El proceso presentado en la figura 1

representa la cadena de agregacion de valor a cada una de las instancias de

conocimiento existentes en la organizacién. Cabe destacar que el proceso de Gestion

del conocimiento se centra en el concepto de generacion de valor asociado al negocio,

el cual ayudara a descartar las instancias de conocimiento que sean no-relevantes.

Figura N° 1

/. Sedec clormar Crgatm=a \

Detectar Negn:in Filtvar

= =

Fizura 1 - El proceso de Gestion del conocimiento

Fuente: Articulo sobre la gestion del conocimiento —Alejandro Paez.

Tal como se representa en la figura 1, la Gestion del conocimiento puede ser descrita

como el proceso sisteméatico de detectar, seleccionar, organizar, filtrar, presentar y usar

la informacion por parte de los participantes de la organizacion, con el objeto de
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explotar cooperativamente los recursos de conocimiento basados en el capital

intelectual propio de las organizaciones, orientados a potenciar las competencias

organizacionales y la generacion de valor, donde:

Detectar: Es el proceso de localizar modelos cognitivos y activos (pensamiento y

accion) de valor para la organizacion, el cual radica en las personas. Son ellas, de

acuerdo a sus capacidades cognitivas (modelos mentales, vision sistémica, etc.),

quienes determinan las nuevas fuentes de conocimiento de accion.

a.

Seleccionar: Es el proceso de evaluacion y eleccion del modelo en torno a un
criterio de interés. Los criterios pueden estar basados en criterios
organizacionales, comunales o individuales, los cuales estaran divididos en tres
grandes grupos: Interés, Practica y Accion.

Organizar: Es el proceso de almacenar de forma estructurada la representacion
explicita del modelo.

Filtrar: Una vez organizada la fuente, puede ser accedida a través de consultas
automatizadas en torno a motores de busquedas. Las busquedas se basaran en
estructuras de acceso simples y complejas, tales como mapas de conocimientos,
portales de conocimiento o agentes inteligentes.

Presentar: Los resultados obtenidos del proceso de filtrado deben ser
presentados a personas 0 maquinas. En caso que sean personas, las interfaces
deben estar disefiadas para abarcar el amplio rango de comprension humana.
En el caso que la comunicacién se desarrolle entre maquinas, las interfaces
deben cumplir todas las condiciones propias de un protocolo o interfaz de
comunicacion.

Usar: El uso del conocimiento reside en el acto de aplicarlo al problema objeto
de resolver. De acuerdo con esta accion es que es posible evaluar la utilidad de

la fuente de conocimiento a través de una actividad de retroalimentacion.

Sobre el proceso descrito anteriormente, es posible desarrollar el concepto de proyecto

de Gestion del conocimiento, el cual tiene como objetivo generar las instancias que

reflejen de manera practica cada una de las etapas del proceso.
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2.1.6.3 Proyectos de Gestion del conocimiento
Algunos tipos de proyectos se pueden catalogar dentro de las clases que se detallan a
continuacion (Pavez, 2000) :

a. Capturar y rehusar conocimiento estructurado: Este tipo de proyectos
reconoce que el conocimiento se encuentra embebido en los componentes de
salida de una organizacién, tales como disefio de productos, propuestas,
reportes, procedimientos de implementacion, codigo de software, entre otros.

b. Capturar y compartir lecciones aprendidas desde la préctica: Este tipo de
proyectos captura el conocimiento generado por la experiencia, el cual puede ser
adaptado por un usuario para su uso en un nuevo contexto.

c. ldentificar fuentes y redes de experiencia: Este tipo de proyectos intenta
capturar y desarrollar el conocimiento contenido, permitiendo visualizar y acceder
de mejor manera a la experticia, facilitando la conexion entre las personas que
poseen el conocimiento y quienes lo necesitan.

d. Estructurar y mapear las necesidades de conocimiento para mejorar el
rendimiento: Este tipo de proyecto pretende apoyar los esfuerzos en el
desarrollo de nuevos productos o el redisefio de procesos haciendo explicito el
conocimiento necesario para una etapa particular de una iniciativa.

e. Medir y manejar el valor econdmico del conocimiento: Este tipo de proyecto
reconoce que los activos tales como patentes, derechos de autor, licencias de
software y bases de datos de clientes, crean tanto ingresos y costos para la
organizacion, por lo que se orientan a administrarlos mas juiciosamente.

f. Sintetizar y compartir conocimiento desde fuentes externas: Este tipo de
proyectos intentan aprovechas las fuentes de informacién y conocimiento
externas, proveyendo un contexto para el gran volumen disponible

(Universidades).

Es importante destacar que los distintos proyectos descritos anteriormente concuerdan
en una vision objetiva de negocios: la agregacion de valor en torno a las necesidades

de la organizacion.
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2.1.7 Gestion del talento humano.

2.1.7.1 Definicion:

Para ubicar el papel de la Administracion del Talento Humano es necesario empezar a
recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria el concepto de
administracion general. Aunque existen multiples definiciones, mas o menos
concordantes, para que el propdsito de este ensayo diremos que es "La disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello una estructura
y a través del esfuerzo humano coordinado" (Chiavenato, 2007, pag. 35).

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano esta dispuesto a
proporcionar su esfuerzo, la organizaciébn marchara; en caso contrario, se detendra. De
aqui a que toda organizacién debe prestar primordial atencién a su personal, (talento
humano). En la practica, la administracion se efectia a través del proceso

administrativo: planear, ejecutar y controlar.

2.1.7.2 Definicion de recursos y talento humano
La organizacion, para lograr sus objetivos requiere de una serie de recursos, estos son
elementos que, administrados correctamente, le permitiran o le facilitaran alcanzar sus
objetivos. Existen tres tipos de recursos (Chiavenato, 2007, pag. 24)
a. Recursos materiales: Aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones
fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.
b. Recursos técnicos: Bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos,
organigramas, instructivos, etc.
c. Talento humano: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses

vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.

2.1.7.3 Importancia de la administracion del talento humano.
No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el

empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y
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eso se ha convertido en una preocupacion para muchos gerentes. Tomando en
consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se
volveran mas importantes con el paso del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracién de personal para mejorar la productividad y el desempefio
en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una pregunta: ¢Pueden las
técnicas de administracion del talento humano impactar realmente en los resultados de
una compafia? en el caso de una organizacion, la productividad es el problema al que
se enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucion. Las técnicas de la
administracion de personal, aplicadas tanto por los departamentos de administracion de
personal como por los gerentes de linea, ya han tenido un gran impacto en la

productividad y el desempefio (Senga).

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados - el talento humano - tienen una
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la chispa creativa
en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y producir los bienes y
servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos
financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organizacion. Sin gente
eficiente es imposible que una organizacion logre sus objetivos. El trabajo del director
de talento humano es influir en esta relacién entre una organizacion y sus empleados.
"La direccion del talento humano es una serie de decisiones acerca de la relacién
de los empleados que influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones".
(Chiavenato, 2007, pag. 55).

En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del trabajo que
desean desempefar. Algunos empleados desean colaborar en la direccion de sus
puestos de trabajo, y quieren participar en las ganancias financieras obtenidas por su
organizaciéon. Otros cuentan con tan pocas habilidades de mercado que los
empresarios deben redisefiar los puestos de trabajo y ofrecer una amplia formacion
antes de contratar. Asi mismo, estan cambiando los indices de poblacion y la fuerza

laboral.
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2.1.7.4 Desarrollo de una filosofia en la administracion del talento humano.

Las acciones de las personas siempre estdn basadas en sus suposiciones basicas;
esto es particularmente cierto en relacion con la administracion de personal. Las
suposiciones basicas con respecto a las personas, pueden ser, si se les puede tener
confianza, si les desagrada el trabajo, si pueden ser creativas, por qué actian como lo
hacen y la forma en que deben ser tratadas, comprenden una filosofia propia de la
administracion de personal. Todas las decisiones sobre el personal que se tomen - la
gente que se contrate, la capacitacion que se les ofrece, las prestaciones que se le

proporcionen - reflejan esta filosofia basica.

¢, Como se desarrolla una filosofia asi? En cierta medida, eso es algo que se tiene de
antemano. No cabe la menor duda de que una persona trae consigo a su trabajo una
filosofia inicial basada en sus experiencias, educacion y antecedentes, sin embargo,
esta filosofia no est4 grabada en piedra (Senga). Debe evolucionar continuamente en la
medida en que la persona acumula nuevos conocimientos y experiencias. Por lo tanto,

se procedera a analizar algunos de los factores que influyen en estas filosofias.

a. Influencia de la filosofia de la alta administracion.
Uno de los factores que daran forma a la filosofia personal de cada empleado sera la de
la alta administracion de la empresa para la cual trabaje. Aunque la filosofia de la alta
administracion puede o no ser explicita, generalmente se comunica por medio de sus

acciones y se extiende a todos los niveles y areas en la organizacion.

b. Influencia de las suposiciones béasicas propias acerca del personal.
La filosofia que se tenga sobre la administracion del personal estara influida también
por las suposiciones basicas que se hagan sobre las personas. Por ejemplo, Douglas
McGregor ( 2007) distingue entre dos conjuntos de suposiciones que clasific6 como
Teoria X y Teoria Y. Afirma que las suposiciones de la Teoria X sostienen que: el ser

humano promedio tiene un rechazo inherente hacia el trabajo y lo evitara si puede.
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Debido a esta caracteristica humana de rechazo al trabajo, la mayoria de las personas

deben ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos a fin de lograr

gue realicen un esfuerzo adecuado (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996).

El ser humano promedio prefiere ser dirigido y desea evitar responsabilidades. En el

otro extremo, las acciones de algunos gerentes reflejan un conjunto de suposiciones de

la Teoria Y, las cuales sostienen que:

1.
2.

El ser humano promedio no rechaza inherentemente el trabajo.

El control externo y la amenaza de castigos no son los Unicos medios para lograr
gue se realice un esfuerzo hacia los objetivos de la organizacion.

Los empleados estarAn mas motivados al satisfacer sus necesidades de orden
superior en cuanto al logro, estima y autorrealizacion.

El ser humano promedio aprende, en condiciones apropiadas, no solo a aceptar
sino también a buscar responsabilidades.

La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion, ingenio y
creatividad en la solucion de problemas organizacionales estan continuamente

distribuidas en la poblacion y no al contrario.

Senga cita a Rensis Likert quien afirma que, suposiciones como éstas, se manifiestan

a si mismas en dos tipos o sistemas basicos de organizaciones a las que califica como

Sistema | y Sistema IV. En las organizaciones de Sistema | sefiala:

a.

b.

C.

d.

La gerencia es considerada como desconfiada hacia los subordinados.

El grueso de las decisiones y la fijacién de metas de la organizacion se realiza en
la capula.

Los subordinados se ven forzados a trabajar con temor, amenazas y castigos.

El control esta muy concentrado en la alta direccién.

En su lugar, Likert propone el Sistema IV, es decir, una organizacion basada en

suposiciones del tipo de la Teoria Y. En las organizaciones del Sistema IV

a. La gerencia tiene confianza absoluta en los subordinados.

b.

C.

La toma de decisiones esta generalmente dispersa y descentralizada.
Los trabajadores se sienten motivados por su participacion e influencia en la

toma de decisiones.
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d. Hay una amplia y amistosa interaccion entre superiores y subordinados.
e. La responsabilidad para el control estd muy difundida y los niveles mas bajos

tienen una participacion importante.

Ademas de los dos factores mencionados anteriormente, existe otro - La necesidad de
motivar a los empleados - que afectara la formacién de una filosofia propia sobre el
personal. Imaginemos en este momento que dentro de una organizacion existe un
puesto vacante. ;Qué se puede hacer para incrementar la probabilidad de que la
persona que se elija para ocuparlo permanezca en la organizacion y sea productiva?
Tal vez se podria pedir a los solicitantes al puesto que hagan una serie completa de
pruebas de personalidad, intereses y aptitudes. También se puede considerar la

posibilidad de someter a los candidatos a una serie de entrevistas.

Sin embargo, se sabe que la validez de las pruebas escritas y las entrevistas no
merecen calificaciones muy elevadas. Es decir, éstas no prevén el rendimiento laboral
posterior. Al parecer, ello se debe a que estan muy alejadas de las conductas laborales
reales. Por tanto, para poder realizar una seleccion efectiva y correcta de la persona
que ocupara un puesto vacante dentro de una organizacién se debe primero efectuar

un analisis de puestos.

2.1.7.5 El capital humano y sus competencias.

Es el aumento en la capacidad de la produccién del trabajo alcanzada con mejoras en
las capacidades de trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquieren con el
entrenamiento, la educacion y la experiencia. Se refiere al conocimiento practico, las
habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen
potencialmente. En sentido figurado se refiere al término capital en su conexion con lo
gue quiza seria mejor llamada la "calidad del trabajo" es algo confuso. En sentido mas
estricto del término, el capital humano no es realmente capital del todo. El término fue
acufiado para hacer una analogia ilustrativa atil entre la inversion de recursos para
aumentar el stock del capital fisico ordinario (herramientas, maquinas, edificios, etc.)

para aumentar la productividad del trabajo y de la "inversion" en la educaciéon o el
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entrenamiento de la mano de obra como medios alternativos de lograr el mismo objetivo

general de incrementar la productividad.

2.1.8 Gestidn por competencias.

Es una herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios que
impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de
acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administraciéon del

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

2.1.8.1 Importancia del desarrollo del capital humano en la competencia.
Sabemos que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la productividad
que hoy nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito de cualquier
emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de
innovacion gque tenga la gente que participa en la organizacion.

Ademas en la era actual, la tecnologia y la informacién estan al alcance de todas las
empresas, por lo que la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa
de otra es la capacidad que tienen las personas dentro de la organizacién de adaptarse
al cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento de la capacitacion y aprendizaje
continuo en las personas a fin de que la educacion y experiencias sean medibles y mas

aun, valorizadas conforme aun sistema de competencias.

2.1.8.2 Aporte de Gary Becker en el desarrollo del capital humano.

Este economista norteamericano fue premiado con el Nobel por trabajar con el
concepto de Capital humano. Sin embargo por mucho tiempo su trabajo acerca de este
tema fue ignorado y criticado por los principales economistas del mundo, quienes no lo
consideraban un verdadero par por dedicar su estudio a dicho concepto al extender el
dominio del analisis microecondmico a un amplio rango de comportamiento humano e
interaccion, incluyendo aquel que no tiene relacién con el mercado. Becker comenzé a
estudiar las sociedades del conocimiento y concluyé con su estudio que su mayor
tesoro era el capital humano que estas poseian, esto es, el conocimiento y las
habilidades que forman parte de las personas, su salud y la calidad de sus habitos de

trabajo, ademas logra definir al capital humano como importante para la productividad
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de las economias modernas ya que esta productividad se basa en la creacion, difusion
y utilizacién del saber. ElI conocimiento se crea en las empresas, los laboratorios y las
universidades; se difunde por medio de las familias, los centros de educacion y los
puestos de trabajo y es utilizado para producir bienes y servicios. Si bien antes se
consideraba que la prioridad era el desarrollo econdmico y que luego vendria todo lo
demas- educacion, vivienda y salud- hoy es completamente diferente ya que la
vinculacion entre educacion y progreso econémico es esencial. Becker lo puntualiza de
la siguiente manera: " La importancia creciente del capital humano puede verse
desde las experiencias de los trabajadores en las economias modernas que
carecen de suficiente educacion y formacion en el puesto de trabajo”. (Chiavenato,
2007)

2.1.8.3 Importancia del desarrollo de la gestién por competencias.

Es una de las herramientas principales en el desarrollo del Capital Humano. La gestion
por competencias hace la diferencia entre o que es un curso de capacitacién, con una
estructura que encierre capacitacion, entrenamiento y experiencia que son necesarios
de definir para los requerimientos de un puesto o identificar las capacidades de un
trabajador o de un profesional. Seria importante entonces, validar los conocimientos o
experiencias mas operativa —menos mental- por llamarle de algun modo, que es una
forma de "llamar" a este movimiento a un mayor niamero de personas, y de hacerlo

también mas entendible y aceptable por todos los trabajadores de la empresa.

Un tema critico al que atiende directamente el modelo es el impulsar la innovacion para
el liderazgo tecnolégico ya que los trabajadores conoceran su propio perfil de
competencia y el requerido por él puesto que ocupan o aspiran, identificando y
actuando sobre las acciones necesarias para conseguir el perfil requerido. Se incentiva
asi el clima innovador desde la base, fundamentalmente a través del auto desarrollo.

Todo esto permite profundizar la Alianza Estratégica empresa - trabajadores al generar
mejores RR.HH. con desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y mayor empleabilidad
ayudara a realizar proyectos empresariales de bajo costo y alto Valor Agregado Neto a

través de la utilizacion de los mejores RR.HH de la empresa, asignandolos segun las
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necesidades de cada proyecto y permitiendo la capitalizacibn de experiencias y

conocimientos existentes.

2.18.4

Estructura de un modelo de gestion por competencias.

Confeccion del catalogo de competencias:

A partir de la descomposicion de las tareas que es necesario hacer para un
proceso, se identifica lo que se necesita saber hacer para ejecutar
eficientemente dichas tareas.

Estructuracion de conocimiento dentro de un esquema predefinido: una
vez identificadas las competencias se debe trabajar en la descripcion clara de
cada uno de sus niveles, para poder realizar las calificaciones en forma

eficiente y objetiva.

Identificar los requerimientos de competencias para un puesto o equipo
de trabajo:

De esta forma, se puede individualizar el grado de adecuacién y la forma de
cubrir las posibles brechas, asi se podra identificar a los colaboradores que
cuentan con conocimientos criticos dentro de la empresa y su potencial uso
evitando que el ejecutivo en una divisibn dependa exclusivamente de los
recursos que tenga a su alcance, lo que permitird asignar siempre a la
persona mas idénea para el puesto, y solo en el evento que no exista

internamente se podra recurrir a la contratacion de empresas externas.

Como se dijo, son los cambios en las operaciones, los que traeran los beneficios mas

importantes. El modelo es una herramienta imprescindible para conseguir esos

cambios, ya que los nuevos estilos de trabajo requieren una forma sistematica para la

identificacion de los requerimientos de competencias en la operacion, asi como contar

con ellos en tiempo y forma. Para que este modelo de gestion de RRHH sea operativo

deberan definirse nuevos roles, responsabilidades y nuevos procesos, no solo para

administrar los conocimientos que hoy tienen los trabajadores y profesionales de una
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organizacién en particular, sino también para que ésta "capacidad colectiva de hacer"
aumente a través de la incorporacion de nuevas practicas, nuevas tecnologias,

socializacion de los conocimientos, etc.

2.2 Liderazgo Educacional

2.2.1 Concepto:

El liderazgo se define como la direccién, jefatura o conduccion de un partido politico, de
un grupo social o de otra colectividad. El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956),
lo define como las "cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el
control de otros individuos".

Otras definiciones son: -"El liderazgo es un intento de influencia interpersonal, dirigido a

través del proceso de comunicacion, al logro de una o varias metas"

2.2.2 Tipos de liderazgo.

En el proceso de socializacién, las sociedades tienden a producir el tipo de hombre que
requieren para auto perpetuarse. Una estructura social autoritaria tiende a promover en
su seno el florecimiento de formas autoritarias de liderazgo. Paralelamente, un
liderazgo democratico es mas probable que se desarrolle dentro de una estructura
democratica.

Sin embargo, no siempre este proceso es perfecto, ya que puede originarse
personalidades que en diversos momentos se apartan de las normas establecidas. Por
ejemplo, cuando en una sociedad autoritaria, se va generando paulatinamente un grupo
innovador que, dependiendo de diversos factores, pueden actuar como agente de
cambio social evolutivo o innovador.

Teniendo en consideraciéon que la estructura social influye en el tipo de liderazgo,
también podemos constatar que un lider puede asumir, en diversas ocasiones, distintos
estilos de conduccion de grupos, dependiendo de quién toma las decisiones. De este
modo podemos hablar de un:

Liderazgo Autoritario.- Se caracteriza porque el lider determina toda politica, La

autoridad dicta una a una las técnicas y los pasos a seguir, el lider dicta a cada
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miembro la tarea y sus comparieros de trabajo, el lider tiende a ser personal al elogiar y
criticar el trabajo de cada miembro, pero se mantiene alejado de toda participacion de

grupo activa, excepto en las manifestaciones.

Liderazgo Democrético.- Se caracteriza porque toda politica queda a discusion y
decision del grupo, animado y apoyado por el lider, se gana perspectiva de actividad
durante el periodo de discusion, se esbozan los pasos generales hacia la meta de
grupo y cuando se necesita consejo técnico, el lider sugiere dos 0 mas procedimientos
alternativos de donde elegir, los miembros pueden trabajar con quien lo deseen, y se
deja al grupo dividir las tareas, al elogiar o criticar, el lider es "objetivo" o "justo”, y trata

de ser un miembro regular del grupo en su espiritu, sin realizar demasiado trabajo.

Lider Socio-emocional.- a decir de Cartwright y Zander, posee la capacidad y los
recursos necesarios para que los otros se sientan a gusto y satisfechos de pertenecer

al grupo.

Lider de Opiniones.- es el lider que en el grupo informal influye sobre las creencias y
actitudes de otros.

Tal vez ésta ha sido la categorizacidon mas tradicional, que sobre los estilos y tipos de
liderazgo se han escrito. El eterno dilema del lider es: cuando comportarse segin uno
de estos estilos; cuando ser "bueno" y cuando ser "fuerte”, es decir: en qué momento
aplicar la "mano dura" y cuando la "mano blanda". Segun Granados (1999) existen
distintas maneras de caracterizar los tipos de liderazgo. La autora establece una
tipologia a partir de las caracteristicas o condiciones personales de quién ejerce el
liderazgo. Asi tenemos:

El lider pulpo: es el caudillo, es el que hace y sabe todo, es el que se hace
imprescindible, es el que cree que los demas miembros del grupo no saben, que son
ignorantes.

El lider arafia: es el activista, es el que hace gestiones y tramites, papeles y juicios, se

limita a hacer obras, pero no promueve organizacion, cuando sale, todo se viene abajo.
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El lider muerto: es el que no tiene vida, es el que no se mueve, es el que no convoca a
reuniones, es el que no hace nada por su grupo o comunidad.

El lider tortuga: es el pasivo, es el que no tiene iniciativa, trabaja solo cuando el grupo
le exige o lo cuestiona.

El lider zorro: es el aprovechador, es el que utiliza su cargo para fines econémicos y
politicos, es el que trabaja solo para figurar.

f) El lider abeja: es el demaocratico, es el que su cargo esta al servicio de los demas, es
el que promueve la participacién de todos, es el que valora y respeta a su base, asume
responsabilidades y da cuenta a los demas.

Para Perlman (1985) esta surgiendo un nuevo enfoque que sefiala que los lideres
efectivos captan las condiciones cambiantes de sus grupos y son flexibles en adaptar
su conducta a los nuevos requerimientos. Esta afirmacion hace referencia al enfoque
gue Miguel Cornejo (1999) denomina "Liderazgo de Excelencia". El sefiala que un
"Auténtico lider de Excelencia ejerce su influencia con éxito en todos los diferentes
aspectos de su vida; de lo contrario, el desequilibrio en algunos de ellos
irremediablemente le afectard en los otros. El reto es lograr una satisfaccién plena de
vida integral del ser humano para lograr la Excelencia como Lider".

En este sentido, el lider de Excelencia no solo lo es en su centro laboral, sino que
ejerce una influencia positiva en su vida social, familiar o de pareja.

El punto central de este enfoque de "Liderazgo de Excelencia" es el conocimiento de
uno mismo para que después pueda influir con éxito en los diferentes grupos a los que
pertenezca. De acuerdo a esto, entonces en la medida en que se conozca a si mismo
una persona (sus sentimientos, emociones, estados de animo, limitaciones,
potencialidades, etc.) podra dar un giro a su vida e iniciarse en el camino hacia un

liderazgo de Excelencia.

Contrariamente al lider de Excelencia esta el lider tradicional. Campoverde (1993)
seflala que el lider tradicional es aquel que: no se da cuenta ni vislumbra el

aceleramiento de los cambios, mantiene un estado rigido hasta el final, crea
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dependencia y rechaza la innovacion, confunde renovacién con despersonalizacién, no

percibe la realidad cambiante sino su pasado inmovil.

2.2.3 Liderazgo, grupos y educacion.

Las funciones observables de liderazgo han permitido a la dinamica de grupos clasificar
distintos grupos (permisivo, autocratico, paternalista, democratico, participativo). Ahora
bien, en una sociedad democratica -con aquel maximo grado de participacién en los
intereses comunes por parte de todos- las funciones de liderazgo no pueden ser
patrimonio de unos pocos sino requisito de todos. Si todos tienen la posibilidad (y de
algun modo el deber) de desempefiar funciones de liderazgo, es légico que han de
tener un entrenamiento concreto en esas funciones, y el mejor camino es el desempefio

en los grupos. Y la encargada de realizar ese entrenamiento es la educacion.

La educacion, en un sentido moderno, es la creacion de un sistema de relaciones
humanas, persiguiendo la mejor calidad de tal tipo de relaciones, la dinamica de grupos,
gue se ocupa forzosamente de las relaciones humanas, ha observado sus diferentes
tipos, los ha clasificado, ha experimentado las consecuencias en cada tipo de
relaciones. Habitualmente, las relaciones se clasifican como autocraticas (de violencia),
democraticas (de tipo contractual), individualista (de laissez faire), paternalistas (forma

suavizada de la autocracia).

El ser humano, en su vida diaria, puede manejarse con varias de ellas, segun el medio
en que esta actuando. Y ademas no deberian ser considerados como tipos de
relaciones totalmente aislados, sino como un "continuum". Es decir que la humanidad,
los grupos, los individuos pueden ser ubicados dinamicamente en momentos o estadios

diferentes de una linea de las relaciones humanas que se modifica.

La linea o el "continuum" de las relaciones humanas se mueven en una direccion que
va de la dependencia hacia la independencia. No se trata pues de distinciones rigidas.
Implica multiplicidad de variantes. En Gltima instancia, se trata de recorrer un camino

gue lleva de la "inmadurez" hacia cada vez mas "madurez”, tales etapas las recorrio la
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humanidad, las recorre el individuo en la escuela y en el hogar, y las recorren también

los grupos cuando se van entrenando.

Entonces el ser humano no es simplemente "democratico” o "individualista". En la vida y
en diferentes grupos se puede movilizar en diferentes estadios o momentos de ese
"continuum”. Lo que importa es avanzar en la direccion.Tanto la dinamica de grupos
como la educacion estan interesadas en tal proceso de avance, o sea que el individuo

sea mas maduro e independiente.

Para completar lo que antecede, bajo otro angulo, podemos insinuar que las relaciones
humanas han recorrido estos tres (al menos) momentos:

1. Lucha: enfrentamiento de intereses opuestos.

2. Coexistencia: tolerancia de intereses opuestos.

3. Participacion o colaboracion: concurrencia en lo comdn sin renuncia a los propios

intereses.

Este esquema de los tres momentos puede ser aplicado a multiples situaciones
relacionales, y nos posibilita ver en qué etapa se han detenido o se encuentran
actualmente. La etapa de lucha es la mas primitiva, es la de la violencia (que tiene
como alternativas el autoritarismo autocratico o paternalista). Finalmente, se puede
sefalar otro elemento de confluencia: educacion es igual a crecimiento. La dindmica de
grupos persigue en términos generales que los individuos se desarrollen, que crezcan,

gue maduren.

2.2.4 Un enfoque alternativo: El liderazgo efectivo, una herramienta del docente.

En la labor educativa, los docentes tienen la oportunidad de compartir e interactuar con
diferentes grupos: alumnos, padres, colegas en el centro educativo, comunidad u otro
ambito. Evidenciandose asi la expresion mas palpable que el ser humano vive y se

desarrolla en grupos.

La dinAmica que se genera entre los miembros del grupo hace crecer, estimular y

activar las potencialidades de cada uno de los integrantes y del grupo en general,
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posibilitando que el liderazgo sea compartido. (Este enfoque resalta la participacion
de todos los miembros para asumirlo). De acuerdo a este enfoque, se presentara una
definicion del sentido que debe tener el liderazgo, asi como los distintos tipos y

funciones que le competen al lider.

2.2.5 Sentido de liderazgo..

Un principio basico para la orientacion del trabajo de grupo es el liderazgo. Todo grupo
requiere una conduccién (liderazgo) que facilite la tarea y favorezca el logro de los
objetivos establecidos y definidos con la participacion de todos los miembros
preferentemente. Por ejemplo, en el grupo educativo, el docente puede actuar como
lider promoviendo la participacion de los padres, nifios y comunidad en general. De
acuerdo a este enfoque no es sélo el docente es quien realiza acciones, sino que a su
vez éste promueve la participacion de alumnos, padres, etc. llegando asi a compartir la
tarea propuesta. Es asi como la conduccién y accion puede ser distribuida entre el
grupo permitiendo que todos los miembros tengan oportunidad de desarrollar las

correspondientes capacidades.

Este enfoque postula entonces, que cualquier miembro del grupo puede ser lider, en el
sentido de poder actuar y servir a las funciones del grupo. Es asi que el liderazgo
distribuido favorece la accién y la capacidad de trabajo del grupo. Por otro lado, es
importante resaltar la relacion que existe entre la estructura del grupo y el liderazgo. La
estructura grupal se define como el conjunto de relaciones que se dan entre los
miembros del grupo. El liderazgo se desarrollard en la medida que existan estas
relaciones. La persona que se convertira en lider de un grupo determinado estara en

funcion de la situacién especifica en que encuentre el grupo.

Al respecto Adair (1990) afirma que la nocion de liderazgo podria ser considerada como
un proceso sin forma que comparten algunos o todos los miembros de un grupo, en la
medida que se adapta a las caracteristicas de cada grupo y, por consiguiente, a la de
sus miembros. Cualquier miembro que, en un momento dado se encontrara
desempefiando una funcion necesaria o efectiva para lograr las metas del grupo,

resultaria el lider en ese momento.
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2.2.6 LIDER: Logro de metas del grupo

Un aspecto esencial en el estudio del liderazgo, nos refiere Vroon (1990), lo constituye
los mecanismos que un grupo crea para la eficiente consecucion de sus objetivos y
para que los miembros satisfagan aquellas necesidades surgidas en el grupo. Por
medio de un mecanismo de diferenciacion de papeles, los grupos utilizan en su
beneficio las caracteristicas diferenciales de sus miembros, asignando tareas para las
que cada uno se encuentre mas capacitado. El liderazgo es un aspecto de este

proceso.

Como se ha manifestado, en situaciones de grupo en la que exista una necesidad surge
la figura del lider, que permitira la consecucion de los objetivos del grupo. Ya algunos
autores como Maslow, sefialaban que el hombre tiene distintas necesidades:
Fisiologicas (alimento, agua), de salud (seguridad social), de estima (respeto a si

mismo, status) y de realizacion personal.

Estas necesidades al presentarse en el grupo deberan ser satisfechas por quien haya
asumido la conduccién del mismo. Basado en las necesidades del individuo y por
consiguiente del grupo, que postula Maslow, Adair (1990) nos explica la presencia del
liderazgo en el grupo a través del "Modelo de Tres Circulos". El autor desarrolla la idea
de que los grupos de trabajo se asemejan a los individuos en el sentido que, a pesar de
gue aquéllos son siempre unicos y singulares (cada uno desarrolla su propia
"personalidad de grupo") comparten, como sucede a los individuos, algunas
necesidades comunes. En tales grupos se presentan tres areas de necesidad, las que
en su momento deben ser satisfechas por el miembro que asume el papel de lider:

* La necesidad de desempefiar una tarea comun.

* La necesidad de mantenerse como una entidad social coherente, es decir la
"necesidad de conservacion de grupo”.

* Las necesidades individuales de cada miembro del grupo.

Las dos primeras areas hacen mencion a las caracteristicas colectivas del grupo. En

relacion a la tercera area, los lideres expertos, a lo largo de toda la historia, se han
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percatado de que estas necesidades existen por el sélo hecho de ser humanos y es
una condicion del lider satisfacerlas. El reconocimiento de estas necesidades
individuales hace que el hombre, por ejemplo, sienta satisfaccion en su trabajo por las
oportunidades que se le ofrezcan para su realizacion, como el reconocimiento y el
desarrollo personal y profesional.

Las tres areas de necesidades, expuestas en el diagrama, influyen unas sobre otras,
sea para bien o para mal. Por ejemplo si un grupo guiado por su lider no leva a cabo su
tarea, esto va a incrementar las tendencias desintegradoras en el grupo y dara lugar a
una menor satisfaccibn en cada miembro y no sera posible para quién ejerce el
liderazgo, preservar su existencia. Pero al contrario, el logro en términos de una meta
comun tiende a fortalecer las relaciones entre el lider y los miembros, creando un
sentido de identidad en el grupo y el sentimiento de "nosotros".

Podemos afirmar que las comunicaciones internas adecuadas y el espiritu de liderazgo
bien desarrollado, entre otros elementos que influyen en la dinamica grupal, hacen que
un grupo pueda cumplir mejor sus tareas, creandose un clima de satisfaccion que
permite el desarrollo del grupo.

De lo expuesto, podemos concluir que para que cualquier grupo u organizacion
satisfaga las areas de necesidades expuestas, deben llevarse a cabo ciertas funciones
gue seran responsabilidad del lider, aunque esto no significa que sea €l quien debe
realizarlas. En el siguiente apartado abordaremos las funciones que el liderazgo puede

cumplir.

2.2.7 Como elegir un estilo de liderazgo.
Para elegir un tipo de liderazgo se puede mencionar la necesidad de tener en cuenta
los siguientes factores:
a. La personalidad del lider, con especial atencion cémodo cuando exprese sus
sentimientos e ideas.
b) La estructura del grupo, dado que no es aconsejable aplicar tacticas democréticas
alli donde existe una tradicion autoritaria; por lo menos, durante el periodo inicial de la

relacion lider-grupo.
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Un profesor no pretendera comportarse como un lider democratico "repentinamente” en
un centro educativo en que el tipo de relaciones es autoritario y la amenaza refuerza el
actuar de los alumnos.

c) El tipo de tarea que se tiene entre manos, en la medida que la realizacion de la
misma requiera 0 no de consenso.

Por ejemplo una determinada comunidad, puede tener la necesidad de asignar tareas
para dar solucion al problema del centro educativo. Al respecto tendria que optar la
comunidad (por consenso) realizar acciones conjuntas. En ese momento un lider que
trata de crear consenso es lo mas conveniente.

d) La situacion por la que el grupo atraviesa, expresada en condiciones de emergencia
gue eventualmente parezcan requerir de acciones muy rapidas, tales como las
situaciones de desastre.

En las situaciones de un desastre natural, seria mas recomendable un lider autoritario
en un inicio para designar tareas que den solucién al problema.

e) El tamafio del grupo, en grupos pequefios un lider democratico permite tomar
decisiones llegando a un consenso. En grupos numerosos la presencia de un lider
autoritario puede facilitar dicho proceso.

Por lo expuesto, no es recomendable la aplicaciébn permanente y rigida de un sélo estilo
de liderazgo a lo largo de toda la existencia del grupo. Es preferible adaptar el mismo a
las demandas de la personalidad, la estructura del grupo, la tarea, la situacién y el
tamafio del grupo.

Para ello se requiere que el lider pueda:

- Expresar con franqueza sus ideas y sentimientos.

- Estar dispuesto a recibir ideas y sentimientos nuevos, es decir, permitir y alentar la
recepcion de nuevos datos acerca de si mismo y de otros.

- Correr riesgos y experimentos con su propia conducta.

La forma de dirigir un grupo influye poderosamente no sélo en su funcionamiento sino
también en la calidad de las soluciones que produce. El lider debe considerar que la
eficacia de un grupo puede ser poderosamente optimizada cuando:

- Existe un clima cordial de aceptacion, exento de amenazas, que permita a los
miembros expresar libremente sus dudas e ignorancias y hacer las preguntas que

consideren necesarias.
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- Se dé un enfoque de colaboracién en la ejecucion de la tarea, caracterizado por la
ayuda mutua y la cabal comprensién del proposito.

- El liderazgo se distribuye en todo el grupo en funcion de la experiencia de cada uno,
pero con la responsabilidad de hacer trabajar en forma fructifera a todos sus miembros.
De otro lado, se debe tener presente que se requiere de ciertas actitudes para lograr el
funcionamiento eficaz del grupo, los mismos que son mencionados por Londofio (1999)
y que son: Iniciar y aportar ideas, dar y pedir informacion y opiniones, aclarar, sintetizar,
resumir y dar ejemplos, evaluar la eficiencia del grupo y diagnosticar cuales son los
obstaculos que dificultan su funcionamiento, alentar y respaldar la participacion de los

miembros.

A nuestro entender, en el proceso de transformacion de una sociedad, al optar por un
estilo de liderazgo, le cabe al Sector educacion la enorme responsabilidad de generar
las bases para una formacion del futuro ciudadano acorde con los principios de la
democracia y de la innovacién para afrontar los futuros retos y ser un lider de calidad en
la medida que se siente comprometido consigo mismo y la sociedad a encaminarse a

favor del cambio.

2.2.8 Diferencias entre directivo y lider

El liderazgo significa guiar, es un proceso gerencial que orienta, dinamiza, conduce el
componente de la organizaciéon. La clave del liderazgo se encuentra en las fortalezas
del equipo y relaciones basadas en la confianza, el respeto en cuanto aporte y
sugerencias, las funciones de un Lider son:

a. Integrar.- Hacer que las personas se sientan parte del grupo, y cumpla sus promesas
y compromisos. Haga que sus palabras sean de honor.

b. Organizar.- Evaluar y organizar las acciones.

c. Coordinar.- Todas las funciones simultdneas y ordenadas.

d. Representar.- Presentar y defender los puntos de vista del grupo u organizacion.

El Trabajo en Equipo otra caracteristica fundamental del liderazgo implica un grupo de
personas trabajando de manera coordinada, cooperando para lograr un resultado.
Siendo importante establecer trabajo en equipo: compromiso, coordinacion, confianza,

comunicacién, complementariedad.
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a) Diferencias entre lideres y gerentes
Cuadro N° 3

Lideres y gerentes

Lideres Gerentes
- se anticipan al cambio - reaccionan al cambio
- inspiran el compromiso a la mision | - organizan a las personas y a los
- transforman entre paradigmas sistemas para lograr la mision

- tienen seguidores, son eficaces con | - controlan y se mantienen dentro de

las personas los paradigmas

- facultan autoridad - tienen empleados

- evaliian en forma cualitativa - son eficientes con los sistemas
- piensan de manera global - delegan funciones

- pueden no ser buenos gerentes - miden en forma cuantitativa

- piensan de manera lineal

- pueden no ser buenos lideres

Fuente: Tomado de www.plenitud.com

Liderazgo y gerencia son dos términos que a menudo se confunden; ¢Cual es la
diferencia entre ellos? John Kotter, de la Escuela de Negocios de Harvard, dice que la
gerencia se ocupa de manejar la complejidad. Una buena gerencia impone orden y
congruencia al planear de manera formal, disefiar estructuras organizacionales rigidas

y comparar los resultados con los planes.

El liderazgo, en contraste, se refiere a manejar el cambio. Los lideres establecen el
rumbo con una vision del futuro. Después, para convocar a los empleados, les

comunican esta vision y los inspiran para que superen los obstaculos.

Robert House, de la Escuela Wharton de la Universidad de Pensilvania, concuerda
cuando dice que los gerentes ejercen la autoridad que les confiere su rango para

ganarse la obediencia de los miembros de la organizacion.
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La gerencia consiste en implantar la vision y la estrategia dadas por los lideres,
coordinar y dotar de personal a la organizacion y enfrentar los problemas cotidianos.
Esta es la diferencia entre un lider y un director o gerente. El director o gerente que no
es lider solo cuenta con la fuerza que le da la administracion, su jerarquia o poder

econdmico, pero no llega al corazon de la gente.

El director o gerente administra recursos (entre otros, los humanos); pero no es un guia
de hombres y mujeres, ni toca las cuerdas mas profundas de la motivaciéon humana. De
aqui el fracaso de muchos administradores que consideran al ser humano como otro
recurso mas (recursos humanos), y por tanto, creen que la motivacion de las personas
se da en el nivel superficial de un salario o de una palmada. No entienden la naturaleza
humana. No son lideres, no ha hecho el trabajo interior de conocerse a si mismos, ni de
crear una vision para sus organizaciones y colaboradores que se arraigue en los
sentimientos mas profundos de sentido vital y trascendencia; de sentido de servicio y
superacién con una ética de compromiso y solidaridad. Por tanto, no encuentran la
entrega de la gente, ni tampoco su propia ubicacién personal y existencial como seres

humanos.

b) Lider nace o se hace
Bajo la pregunta ¢ El lider nace o se hace? se esconde la necesidad de aclarar si cierta
persona (0 nosotros mismos) puede llegar a ser un buen lider. En primer lugar, hay que
comprender que la definicibn de liderazgo es muy difusa, pero que, en general,
diferentes autores estan de acuerdo que un lider debe tener unas serie
de caracteristicas que definan su personalidad. De esta forma podemos generalizar la
pregunta: ¢La Personalidad es innata o adquirida?. J.A. Vallejo-Nagera, en su
libro Guia préactica de la Psicologia nos describe: “Genéticamente se transmiten ciertas
caracteristicas que conforman la estructura de la personalidad; un ejemplo claro es la

inteligencia, ciertas aptitudes y algunas cualidades del temperamento”.

Algunas aptitudes no son tanto una herencia genética como el producto

del entrenamiento o del contagio. Ciertas caracteristicas son consecuencia de un
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entrenamiento planeado por los padres o por los educadores: el nifio empieza a
responsabilizarse de su vestimenta, de sus juguetes y recibe gratificaciones o
frustraciones del exterior segun sus éxitos o sus fracasos. Esto va modulando su
personalidad.

La Psicologia moderna esta en la linea de lo expuesto por Vallejo-Nagera, dando una
importancia relativa a los genes, sobre todo para comportamientos primarios (como
puede ser la ira y su control) y un mayor peso al aprendizaje posterior. EI ambiente en
el que nos desenvolvemos, especialmente en las etapas tempranas de la vida, moldea

nuestra personalidad. ¢ El lider se forma durante la infancia?

En gran medida si; la capacidad de liderazgo se desarrollo durante la infancia y la
adolescencia. En los primeros grupos que se forman en la escuela, ya se puede
detectar la presencia del lider de grupo, que, de forma espontdnea, empieza a marcar
las relaciones del resto de componentes. La formacion del Lider el hecho que nuestra
experiencia personal nos dote de capacidades naturales para ejercer como lideres, no
debe confundirnos: Un lider puede construirse o potenciarse por la formacion, el Unico
requisito para llegar a ser un buen lider es la voluntad de serlo. Si se tiene voluntad, se
puede emprender una autoformacion (por ejemplo, basada en lectura y puesta en
practica de los principios del liderazgo) o una capacitacion formal basada en cursos,

seminarios o coaching

2.3 Los valores y laeducacion

Los valores son una cualidad "sui géneris" de un objeto. Los valores son agregados a
las caracteristicas fisicas, tangibles del objeto; es decir, son atribuidos al objeto por un
individuo o un grupo social, modificando -a partir de esa atribucion- su comportamiento
y actitudes hacia el objeto en cuestion.

Se puede decir que la existencia de un valor es el resultado de la interpretacion que
hace el sujeto de la utilidad, deseo, importancia, interés, belleza del objeto. Es decir, la
valia del objeto es en cierta medida, atribuida por el sujeto, en acuerdo a sus propios
criterios e interpretacion, producto de un aprendizaje, de una experiencia, la existencia
de un ideal, e incluso de la nocién de un orden natural que trasciende al sujeto en todo

su ambito.


http://www.definicion.org/coaching
http://es.wikipedia.org/wiki/Cualidad
http://es.wikipedia.org/wiki/Sui_g%C3%A9neris
http://es.wikipedia.org/wiki/Objeto_(filosof%C3%ADa)
http://es.wikipedia.org/wiki/Atribuci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Grupo_social
http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento
http://es.wikipedia.org/wiki/Interpretaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Sujeto_(filosof%C3%ADa)
http://es.wikipedia.org/wiki/Orden_natural
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Valores tales como honestidad, lealtad, identidad cultural, respeto, equidad, solidaridad,

tolerancia, entre otros, son fundamentales para el convivir pacifico de la sociedad

2.3.1. Clases de valores.

Se entiende por valor moral todo aquello que lleve al hombre a defender y crecer en su
dignidad de persona. El valor moral conduce al bien moral. Recordemos que bien es
aguello que mejora, perfecciona, completa. El valor moral perfecciona al hombre en
cuanto a ser hombre, en su voluntad, en su libertad, en su razén. Se puede tener buena
o mala salud, m&s o menos cultura, por ejemplo, pero esto no afecta directamente al ser
hombre. Sin embargo vivir en la mentira, el hacer uso de la violencia o el cometer un
fraude, degradan a la persona, empeoran al ser humano, lo deshumanizan. Por el
contrario las acciones buenas, vivir la verdad, actuar con honestidad, el buscar la
justicia, le perfeccionan. El valor moral te lleva a construirte como hombre, a hacerte
mas humano, depende exclusivamente de la eleccion libre, el sujeto decide alcanzar
dichos valores y esto solo sera posible basandose en esfuerzo y perseverancia. El
hombre actia como sujeto activo y no pasivo ante los valores morales, ya que se

obtienen basandose en mérito.

Estos valores perfeccionan al hombre de tal manera que lo hacen mas humano, por
ejemplo, la justicia hace al hombre mas noble, de mayor calidad como persona. Para
lograr comprender plenamente los valores morales debemos analizar la relacion que
éstos guardan con otro tipo de valores. Siendo el ser humano el punto de referencia
para los valores, cabe ordenarlos de acuerdo con su capacidad para perfeccionar al
hombre. Un valor cobrara mayor importancia en cuanto logre perfeccionar al hombre en

un aspecto mas intimamente humano.

Los valores infrahumanos: Son aquellos que si perfeccionan al hombre, pero en
aspectos mas inferiores, en aspectos que comparte con otros seres, con los animales,
por ejemplo. Aqui se encuentran valores como el placer, la fuerza, la agilidad, la salud.

Los valores humanos infra morales: Son aquellos valores que son exclusivos del
hombre, ya no los alcanzan los animales, Unicamente el hombre. Aqui encontramos

valores como los econdmicos, la riqueza, el éxito, por ejemplo. La inteligencia y el
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http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos27/dignidad-persona/dignidad-persona.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/la-libertad/la-libertad.shtml
http://www.monografias.com/Salud/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/quentend/quentend.shtml#INTRO
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http://www.monografias.com/trabajos13/valores/valores.shtml
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http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/conge/conge.shtml
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conocimiento, el arte, el buen gusto. Y socialmente hablando, la prosperidad, el
prestigio, la autoridad, etc.

Valores Instrumentales: Son comportamientos alternativos mediante los cuales
conseguimos los fines deseados. Valores Terminales: Son estados finales o metas en
la vida que al individuo le gustaria conseguir a lo largo de su vida. En el ambito
educativo la FORMACION DE VALORES, consiste en establecer en el estudiante un
vinculo intimo entre el reflejo cognitivo del valor y una carga afectiva que lo convierta en
un motivo. Para esto es imprescindible tanto la ensefianza, la informacion, la
fundamentacion logica e intelectual de los valores como el despertar vivencias afectivas

y acciones volitivas en relacion con los valores.

2.3.2 Papel del maestro en la formacion de valores.

Diversas son las interpretaciones que se le dan a los enfoques que priman en la labor

del maestro como formador de los valores.

1 El maestro, sus cualidades, proceso de formacion, papel e importancia que le
atribuye en la sociedad son aspectos tratados por Fidel desde el afio 1953. Lo
considera vanguardia y fragua del futuro ciudadano en tanto tiene en sus manos el
futuro del pais.

3 La superacion permanente constituye una ley de esta profesion. El espiritu de
superacion y auto superacion, su preocupacion por el estudio de manera que sea
respetado por sus conocimientos acompafado por el desarrollo del autodidactismo
y correctos métodos de lectura y estudio.

4  Entre las funciones del maestro sefiala las de velar por el cuidado y el uso correcto
de la propiedad personal y social, formar valores en sus alumnos, atender a la
educacion formal que se refleja en normas de conducta, respeto y correcta actitud
para los demas, enfrentar las influencias negativas incluyendo las de la familia de
sus alumnos, desarrollar el proceso docente con calidad, activista de la politica
revolucionaria del Partido, defensor de su ideologia, la moral y convicciones
politicas de la sociedad, investigador constante del Proceso Docente Educativo,
formar las mentalidades de los educandos, ganar la batalla contra la ignorancia,

modelar la inteligencia.
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Se refiere a las capacidades que debe desarrollar el maestro: capacidades
intelectuales, pedagogicas (para planificar, organizar y dirigir el proceso
pedagdgico) y en general la capacidad creadora, investigativa.

Precisa las exigencias a los profesores que laboran en centros de formacién de
profesionales de la educacién sefialando que deben desarrollar capacidades y
habilidades profesionales que le permitan impartir clases amenas e interesantes
motivando a los alumnos a la busqueda de nuevos conocimientos los cuales tienen
gue dominar el nivel para el que preparan a sus alumnos, conocer y saber resolver
los problemas del ejercicio profesional. Idea que esta presente en la pedagogia
contemporanea cubana acerca del enfoque profesional pedagogico.

"Tengo una fe infinita en los presentes y futuros educadores. El papel del maestro
en estos tiempos es decisivo, estd en sembrar ideas en las nuevas generaciones,
en forjar valores, en ensefiar a orientarse ante los problemas de nuestro tiempo y
apropiar a todos de una cultura general integral que contribuya al mejoramiento
humano" (Castro F., 2002)


http://www.monografias.com/trabajos901/evolucion-historica-concepciones-tiempo/evolucion-historica-concepciones-tiempo.shtml
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3. METODOLOGIA

3.1. Participantes

El objeto de estudio de la presente investigacion es la escuela particular “Nuestra
Sefiora del Cisne” ubicada en la ciudad de Quito en la parroquia Chillogallo al sur de la
ciudad, fue creada en septiembre de 1998, actualmente funciona hasta el séptimo afio
de educacién basica en la jornada matutina, cuenta con una poblacién de 36 docentes
y 554 alumnos, 6 personal administrativo y 1 directora. Para esta investigacién se ha
tomado la siguiente muestra: 26 docentes, 20 alumnos, 7 personal administrativo, 1

directivo y 13 padres de familia.

a. Alumnos/as:

Sexo NUMERO 4-6 ANOS | 7-9 9-11
ANOS | ANOS
Masculino 10 2 3
Femenino 10 2 4 4
TOTAL: 20 4 7

Fuente: Secretaria.

Elaborado: José Cueva

b. Personal docente:

Sexo NUMERO 20-29 30-39 | 40-49 | 50-59
ANOS | ANOS | ANOS
Masculino 7 2 2 3 -
Femenino 19 7 5 6 1
TOTAL: 26 9 7 9 1

Fuente: Secretaria.

Elaborado: José Cueva
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c. Personal administrativo y de servicios:

Sexo NUMERO 20-29 30-39 | 40-49 | 50-59
ANOS | ANOS | ANOS
Masculino 3 - - - 2
Femenino 4 1 2 1 1
TOTAL: 7 1 2 1 3

Fuente: Secretaria.

Elaborado: José Cueva

d. Personal directivo:
Sexo NUMERO 20-29 30-39 | 40-49 | 50-59

Femenino 1 - - - 1

Fuente: secretaria.

Elaborado: José Cueva

e. Se tomara como poblacion de los padres de familia al mismo numero de

alumnos, para lo cual se tendrd como muestra 13 padres de familia.

3.2 Materiales e instrumentos:
a. Laencuesta:

La encuesta tiene como objetivo el recopilar informaciéon a un grupo de personas sobre
el o los temas de investigacion que se han planteado. En la presente investigacion se
utilizara para la recopilacion de la informacién a la muestra que se obtiene de alumnos,
padres de familia y docentes. Para elaborar este instrumento es necesario seguir los
siguientes pasos: Determinacion de los objetivos especificos, seleccion del tipo de
encuesta, disefid del cuestionario, pilotaje del cuestionario, condiciones indispensables

para su elaboracidén, aplicacion del instrumento, evaluacion de la muestra recogida.

b. La entrevista:
El objetivo de utilizar este instrumento es el de obtener informacion directamente con

los directivos y docentes de la institucion de una forma estructurada y no estructurada.
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Este instrumento se utilizara para entrevistarse con los directivos y personal

administrativo.

c. Laobservacion:
El evaluador observa actividades o interacciones que pueden ocurrir en una institucion
educativa. Las observaciones pueden ser: estructuradas contra observaciones no
estructuradas en el que el grado en el que el observador cuenta con un formato o
registro de observaciones definido a priori. Observaciones participantes contra
observaciones no participantes en el que el grado en que el observador participa
activamente dentro de las actividades que esta observando. Observaciones intrusivas
contra observaciones no intrusivas se refieren al grado en el que las personas objeto de

observacion estan consientes de que estan siendo observadas.

3.3 Método y procedimiento

a. Método sistémico: Esta dirigido a modelar el objeto mediante la determinacion
de sus componentes, asi como las relaciones entre ellos. Esas relaciones
determinan por un lado la estructura del objeto y por otro su dindmica.

b. Método dialéctico: Aplicado a la investigacion, afirma que todos los fenbmenos
se rigen por las leyes de la dialéctica, es decir que la realidad no es algo
inmutable, sino que esta sujeta a contradicciones y a una evolucién y desarrollo
perpetuo. Por lo tanto propone que todos los fendmenos sean estudiados en sus
relaciones con otros y en su estado de continuo cambio, ya que nada existe
como un objeto aislado.

c. Método Légico deductivo: Mediante ella se aplican los principios descubiertos
a casos particulares, a partir de un enlace de juicios. El papel de la deduccién en

la investigacion es doble.
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4 RESULTADOS
4.1. DIAGNOSTICO.

4.1.1 Los instrumentos de gestion educativa en donde se evidencia la gestion,
liderazgo y valores.

Los instrumentos de gestion educativa colaboran con el buen funcionamiento de la
institucion educativa, permiten definir rumbos, brindan metodologias, ofrecen formalidad
a los actos institucionales y armonizan el buen funcionamiento tanto administrativo
como operativo de la escuela “Nuestra Sefora del Cisne” Para analizar la aplicacion y
efectividad de estos instrumentos se entrevistd con las autoridades de la institucion,
coordinadores del las areas de matematica, Lenguaje y Estudios Sociales y con 5
docentes, ademas se solicitd la informacion a la parte administrativa, los resultados

fueron los siguientes.

4.1.1.1 EL Manual de organizacion.

La institucibn no tiene un manual de organizacion de forma escrita y formal, su
funcionamiento y organizacion se debe a la experiencia y conocimiento de la Directora
del plantel y su equipo de trabajo; a pesar de esto la escuela cuenta con politicas bien
definidas y con una estructura organizacional que permiten tener un funcionamiento

ordenado en todas sus areas y departamentos.

4.1.1.2 El cdodigo de ética.

La institucion no cuenta con un codigo de ética formal, pero maneja una agenda
institucional que es trabajada por los docentes, directivos, alumnos y padres de familia,
en la cual se pone mucho énfasis en la ensefianza y practica de valores, tal es el caso
gue en cada unidad didactica, los padres de familia participan en el tratamiento de cada
uno de los valores que la institucion mes a mes difunde, brindandoles la oportunidad de
debatir y socializar en familia los valores institucionales; los resultados de esta practica
han sido positivos porque el Padre de Familia se convierte en un actor participe en la

formacién de los valores humanos.
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4.1.1.3 El plan estratégico.

El plan estratégico es un instrumento indispensable en todo centro académico, en él
estan plasmados los objetivos a largo plazo que la institucion busca alcanzar y
establece los cursos de accion a seguir y sirve de insumo para la elaboracion del plan
operativo. Segun la investigacion realizada, la escuela no cuenta con este instrumento

estratégico por lo que se hace indispensable su elaboracion.

4.1.1.4 El plan operativo anual

El POA es realizado por la institucion al inicio de cada afio lectivo especificamente en el
mes de agosto, cada comision disefia las actividades que se llevara a cabo en el
periodo; se elabora a partir de planes operativos de afios anteriores, tratando de
mejorar afio a afio su aplicabilidad. Un plan operativo es el instrumento que permite

alcanzar los objetivos a largo plazo formulados en el plan estratégico.

4.1.1.5 El proyecto educativo institucional (PEI)

El PEI de la escuela particular “Nuestra Senora del Cisne” ha sido elaborado por los
directivos que conforman la institucion para el afio lectivo 2009 - 2010, bajo un enfoque
de competencias, en €l se encuentra realizado el diagnéstico y las estrategias
respectivas, pero aun no se han desarrollado los componentes curriculares de acuerdo

a la nueva reforma.

4.1.1.6 Reglamento interno y otras regulaciones.

La institucién educativa para regular los actos administrativos como académicos cuenta
con los siguientes instrumentos: el reglamento interno, normas para el funcionamiento
académico del ciclo basico, normas para el otorgamiento de rebaja de pensiones y
becas.

a) El Reglamento Interno: Este documento ha sido elaborado en el afio 2003 con
el objetivo de regular el normal funcionamiento de las actividades académicas,
disciplinarias y administrativas, este documento ha sido actualizado en el afio
2010 por los estudiantes de la maestria de la Universidad Técnica Particular de
Loja, quedando aun pendiente su aprobacién en las dependencias publicas

pertinentes.
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b) Normas para el otorgamiento de rebaja de pensiones y becas: El
otorgamiento de estos beneficios se encuentran contemplados en este
instrumento que funciona bajo un sistema de compensaciones para aquellos
estudiantes de bajos recursos econdmicos o0 aquellos que han sobresalido
académicamente. Su aplicacion se ve limitada en lo que dictaminan las

autoridades de la institucion.

4.1.2 Laestructuraorganizativa de la Unidad Educativa.

La estructura organizativa de la institucién permite visualizar como estan organizados
los recursos humanos, materiales y financieros, “es el conjunto de todas las formas en
gue se divide el trabajo en tareas distintas y la posterior coordinacién de las mismas

(Mintzberg, 1984)”. asi tenemos:

4.1.2.1 Misiény Visién

MISION

La escuela “Nuestra Sefiora del Cisne” ofrece sus servicios desde el 1°afio de
basica hasta el 7° afio de basica y fundamenta su mision en los nifios y nifias,
formando seres humanos autbnomos y competentes en su aprendizaje para un
mejor desempefio en la sociedad, mediante el uso de recursos tecnolégicos,
didacticos y del medio, involucrados en el trabajo individual y de equipo con
respeto a la identidad personal, lo que le permitird ejerce un liderazgo responsable
y comprometido con el desarrollo socialmente equitativo y ambientalmente

sustentable.

VISION

En cinco afios la escuela “Nuestra Sefiora del Cisne” se habra posicionado como
una institucion lider en la formacién de estudiantes, basado en competencias que
permita contar con personas comprometidas con la sociedad, para lo cual nos
ayudaremos de medios cientificos y tecnolégicos en todos sus procesos

estrategias y procedimientos académicos y administrativos.

Fuente: PEI 2003 - Departamento administrativo-financiero de la escuela.
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La misién y vision de la escuela fue formulada en el afio 2009, y tiene un tiempo de

vigencia de cinco afios, esta aln se encuentra en vigencia.

4.1.2.2 El Organigrama.
El organigrama es un instrumento que ordena por médulos las actividades, funciones
que realizan una empresa o institucion, la escuela particular Nuestra Sefiora del Cisne

segun el PEI 2003 tiene la siguiente estructura:



Cuadro N° 04

Organigrama del Colegio Particular “Nuestra Sefnora del Cisne”

JUNTA GENERAL DE RECTOR CONSEJO TECNICO
DIRECTIVOS Y
PROFESORES
| SOCIO CULTURAL
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO — FINANCIERO COMISIONES ] DEPORTES
— VALORES
TECNICO
SECRETARIA COLECTURIA SERVICIOS PEDAGOGICO
GENERALES
PROFESORES TUTORES
ALUMNOS/AS

Fuente: Secretaria - PEI INSTITUCIONAL 2008-2010

|
COMITE CENTRAL DE

PADRFS DF FAMII IA
I

PADRES DE FAMILIA
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Verificando lo planificado con lo ejecutado, segun la observacion directa se pudo
constatar que la institucibn cuenta con todas las dependencias descritas en este
organigrama y estan asignados todos los recursos humanos financieros y materiales

necesarios para su operatividad.

4.1.2.3 Funciones por areas y departamentos.

La institucion en su PCI tiene descrito las funciones de cada uno de los departamentos
y areas con que cuenta la institucion exponiendo claramente cuél es su dmbito de
accion. Algunas funciones son formuladas de forma verbal y/o escritas por las
autoridades en temporadas donde se hace necesario definir los responsables de algun
evento planificado o fortuito que en el transcurso del afio lectivo se presente

inesperadamente.

4.1.2.4 El climaescolar y convivencia de valores.

El clima escolar es armonizado, muchos son los factores que apoyan esta tesis, como
un alto liderazgo de parte de la autoridad, una participacién de los padres de familia en
el proceso de ensefianza aprendizaje de los estudiantes, una comunicacién continua
hacia los docentes, padres de familia y alumnos, la cultura institucional donde se hace
énfasis a la solidaridad y compafierismo a todo nivel y la practica permanente de

valores que se ve reflejada a través de eventos sociales, culturales y académicos.

4.1.2.5 Dimensién pedagogica curricular y valores.

La institucion educativa orienta a los educandos en todo el proceso de ciclo formativo,
utiliza enfoques curriculares actuales, con contenidos programaticos y docentes que
deben cumplir ciertos estandares, como el dominio pleno de enfoques curriculares,
planes, programas y contenidos, que planifiquen las clases considerando la diversidad
estudiantil, que estimulen la confianza y capacidades del alumno, que crean ambientes

propicios para la practica de valores.

4.1.2.6 Dimension organizativa operacional y valores.
La institucion cuenta con los diferentes estamentos que estan claramente identificables

en su PCl como son los directivos, profesores, alumnado, padres de familia, y las
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unidades de apoyo como la parte administrativa y de servicios. La parte operativa lo
conforma el area de profesores que estan organizados por areas académicas como son
matematica, sociales, lenguaje y ciencias naturales, pero también forman equipos por
afos de educacion bésica en donde planifican y ejecutan acciones teniendo siempre
presente valores como el respeto, la celeridad y la solidaridad; Los profesores reciben

el apoyo académico y de orientacion de parte de la Directora.

4.1.2.7 Dimensién administrativa y financiera y valores.

Una administracion eficiente de todos los recursos que posee la institucibn es un
objetivo que persigue permanentemente la escuela, para ello cuenta con métodos
apropiados que garantizan el aprovisionamiento de materiales y equipos para que el
docente brinde una adecuada educacion y al directivo le provee de las herramientas
necesarias para la toma de decisiones. En lo financiero esta es autosustentable, es
decir genera los suficientes recursos que le permite atender todas las necesidades,
dentro de sus estados financieros no registra endeudamiento alguno, segun la

investigacion realizada la infraestructura fisica que posee la institucién es propia.

4.1.2.8 Dimension comunitaria y valores.

El centro educativo, esta relacionado, con el entorno, considerando tanto a la familia,
los vecinos y organizaciones de la comuna, barrio o localidad, asi como a otras
instituciones o redes de apoyo. La dimension comunitaria esta integrada por todas las
personas que directa o indirectamente estan involucradas en la educacién de los nifios
(as) y que comparten el proposito de contribuir efectivamente a sus aprendizajes. La
institucion esta vinculada con la comunidad a través de obras comunitarias como son el
mejoramiento de las canchas deportivas del barrio, la limpieza y proteccion del parque.
Segun la investigacién realizada la institucion cuenta con un convenio con el municipio

para la utilizacion de los espacios publicos como son el complejo deportivo del barrio.

4.1.3 Analisis FODA

A continuacion se presenta el FODA de la institucional en base a la investigacion

realizada.



4.1.3.1 Fortalezas y debilidades
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FOTALEZAS

DEBILIDADES

La escuela cuenta con equipo
tecnoldgico y software moderno para la
ensefianza aprendizaje.

La planta docente y administrativa se
encuentra capacitada para cumplir con
sus funciones.

La infraestructura de la escuela es
propia y operativa para el proceso de
ensefanza y aprendizaje.

La escuela cuenta con una estructura
organica funcional claramente definida
para su normal funcionamiento.

El clima escolar de la escuela es
armonico, existe una comunicacion
efectiva entre autoridades, docentes,
alumnos y padres de familia.

La administracion y el liderazgo de la
institucion promueven la excelencia
académica, la capacitacion
permanente y la vivencia de valores.

La institucion mantiene un alto
liderazgo en la zona de afluencia.

La escuela no cuenta con un
manual de organizacion donde se
plasme el que hacer institucional.

La institucibn no cuenta con un
codigo de ética formal que oriente y
motive a los docentes alumnos y
padres de familia.

No hay una planificacion estratégica
en el centro educativo, por lo que no
hay objetivos y estrategias de largo
plazo.

La planificacion operativa no se
enlaza con objetivos y estrategias
de largo plazo.

El PClI de la institucion esta
incompleto, aun no cuenta con el
proceso operativo como son los
componentes curriculares.

El sistema financiero-contable no
reporta informacion oportuna 'y
viable.

La escuela no cuenta con un
espacio para la biblioteca.

Existe un débil liderazgo por parte
de los docentes hacia los alumnos,
no existe una debida motivacion.

No se desarrollan diagndsticos
técnicos para la solucion efectiva de
problemas.
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OPORTUNIDADES

AMENAZAS

En el mercado existe una oferta alta de
empresas que ofrecen servicios en el
area de gestion.

Apoyo comunitario de la policia
nacional, Centros de Salud, Comité
barrial y supervision provincial

Alta oferta en el mercado laboral de
docentes.

Existe avance tecnoldgico significativo
en el sector de la educacién

Segun el dltimo censo poblacional,
existe un crecimiento de la poblacién
infantil en el sector.

El Estado a través de las instituciones
publicas ofrece capacitaciones en
todos los ambitos.

Inseguridad delincuencial en el
sector

Inestabilidad econdmica en el hogar.

Mejora de la competitividad de
servicios en las instituciones
educativas publicas y privadas.

Alta oferta de instituciones
educativas en el sector.

Aparicion de instituciones
emblematicas en este sector de la
ciudad.

Existe una alta migracion de los
pobladores de la zona de influencia
hacia el exterior.

Adopcion de tendencias y modas
extranjeras.

En la zona existe una afluencia alta
de pandillas y grupos que practican
los anti valores.
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4.2. RESULTADOS DE ENCUESTA Y ENTREVISTAS.

4.2.1 De los directivos
La institucion a la cual se aplico los instrumentos de investigacion es la escuela
particular “Nuestra Sefora del Cisne” ubicada en la Av. Cusubamba Psje OE3H el cual
ofrece a la comunidad educcion hasta el 7mo afio de educacion béasica. La unica
autoridad que tiene la unidad es la Lcda. Magdalena Prieto quien tiene el cargo de
Directora, los resultados obtenidos son los siguientes:

Tabla 1

Forma de organizacion de los equipos de trabajo en el centro educativo.

Forma de Organizacién f %

a. El director organiza las tareas en una reunion general
cada trimestre.

Coordinadores de area

Por grupos de trabajo

Trabajan individualmente 100%

@20 T
o|o|o|r| o

No contestan

Andlisis: La forma como la autoridad organiza el trabajo es a través de los
coordinadores de area.
Tabla 2.

Aspectos que toman en cuenta para medir el tamafio de la organizacion

Aspectos %

El niUmero de miembros de la instituciéon 100%

Los resultados obtenidos en la institucion

Valor y tiempo empleados en la institucion

Otros

®© 2 o T |®
o |o |o |o |+ |~

No contestan

Andlisis: El nUmero de miembros de la institucion es un indicador que toma en cuenta

la autoridad para medir el tamafio de la organizacion.



Tabla 3

Las tareas de los miembros de la institucion y el manual de normas.

Aspectos que se toman en cuenta f %

Si 0 0
b. | No 1 100%
TOTAL 1 100%

Andlisis: Las tareas de los miembros de la institucion no estan escritas en el manual de
normas, estas tareas son difundidas de manera informal, dictadas de forma verbal por

el directivo en base a la experiencia y a las situaciones que se presentan en el diario

vivir de la institucion.
Tabla 4

Liderazgo en el clima de respeto y consenso en la toma de decisiones.

Autoridades f %
a. Directora 1 100%
b. Rector 0 0
c. Consejo Directivo 0 0
Total= 1 100%

Andlisis: La Directora es la persona quien lidera el clima de respeto y el consenso en la

toma de decisiones.
Tabla 5

Delegacion de la toma de decisiones para resolver conflictos

Aspectos que se toman en cuenta

f

%

Si 0 0
b. | No 1 100%
TOTAL 1 100%

Andlisis: No existe delegaciébn en la toma de decisiones, estas se encuentran

centralizadas en la autoridad de la Directora.




Tabla 6

La administracion y liderazgo del centro educativo promueve
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Siempre A veces Nunca
Orden Se promueve
F | % f | % f | %
a Excelencia académica 1 | 100%
b El desarrollo profesional de los docentes 1 | 100%
C La capacitacion continua de los docentes 1 | 100%
d Trabajo en equipo 1 | 100%
e Vivencia de valores institucionales vy 1 1100%
personales
; Part|C|pa_1c:|on de los padres de familia en 1 | 100%
las actividades programadas
Delegacion de autoridad a los grupos de
9 decisg?én o 1] 100%

Andlisis: La administracion y el liderazgo de la institucion a través de sus acciones

tratan de promover la excelencia académica, la capacitacion permanente, la vivencia de

valores y la participacion y colaboracion de los padres de familia.

Tabla 7
HABILIDADES DE LIDERAZGO QUE SE REQUIEREN PARA DIRIGIR UNA
INSTITUCION
Siempre A veces Nunca
Orden Se promueve
F | % f | % f | %
a Son innatas 1 |100%
b Se Iograp estudlanqlo las teorias 1 | 100%
contemporaneas sobre liderazgo
Se adquieren a partir de la experiencia 1 | 100%
d Se desarrollan con estudios de gerencia 1 | 100%
e Cafpa_cnamon continua que combine la 1 1100%
practica, la teoria y reflexion

Andlisis: Segun los resultados las habilidades de liderazgo se adquieren a partir de la

experiencia, con el desarrollo de estudios de gerencia y con capacitacion permanente.




Tabla 8
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PROMOCION PARA MEJORAR EL DESEMPENO Y PROGRESO DE LA
INSTITUCION ESCOLAR

Siempre A veces Nunca
Orden Se promueve
f | % f | % f | %
El uso de la informacién de resultados de
a d_eser_npeno de estudlar_1tes, docentes y 1 | 100%
directivos como referencia para saber que
les falta mejorar
b La disminucién del nimero de estudiantes 1 | 100%
por aula
C La mejora de los mecanismos de control 1 | 100%
d La existencia de ambientes cordiales de 1 | 100%
trabajo

Andlisis: El mejoramiento del desempefio estd supeditado a la informacion de

resultados de desempefio de estudiantes, docentes y directivos y a crear o mantener

ambientes cordiales de trabajo.

Tabla 9
ORGANISMOS QUE INTEGRAN LA INSTITUCION
Siempre A veces Nunca
Orden Se promueve
f | % f | % f | %
a De dlr(_acuon dJre_(:tor(a), Consejo Escolar, 1 | 100%
Consejo Académico etc.
b De _ _g’estlon ] (s_ecretarlo, subdirector, 1 | 100%
comisién econdmica, etc.)
c De poordlnamon (jefe de estudios, 1 | 100%
coordinador, etc.)
d Zs:c)nlca (departamentos, equipo docente, 1 | 100%

Andlisis: La direccion y gestion son los organismos que normalmente integra la

institucion para el analisis y la toma de decisiones.




Tabla 10

ACTIVIDADES DEL EQUIPO EDUCATIVO, EQUIPO DIDACTICO, JUNTA DE

PROFESORES
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Orden Se promueve

Siempre

A veces

Nunca

f

%

f | %

%

Llevar a cabo la evaluacion o seguimiento
global del grupo de alumnos

1

100%

Establecer las acciones necesarias para
mejorar el clima de convivencia del grupo

100%

Tratar de forma coordinada los conflictos
gue puedan surgir en el grupo vy
establecer las medidas oportunas para
resolverlos

1 |100%

Coordinar las actividades de ensefanza y

100%

aprendizaje que se proponga a los
alumnos

Andlisis: El seguimiento de los alumnos, el mejoramiento de la convivencia y la

ensefianza de aprendizaje son actividades prioritarias en el equipo educativo.

Tabla 11

LOS DEPARTAMENTOS DIDACTICOS Y SUS ACCIONES

Si No
Orden Los departamentos se encargan de
% F | %
a Orgqnlzar y desarr_ollar las ensefanzas 100%
propias de cada materia
Formular propuestas al equipo directivo y al
b claustro, referente a la elabora_uon de los 1 | 100%
proyectos, planes y programaciones de la
institucion
Elaborar la programacion didactica de las
c ensefianzas de la materia o0 érea 100%
correspondiente
d Mantener actualizada la metodologia 100%
Promover la investigacion educativa vy
e proponer actividades de perfeccionamiento 1 | 100%
para sus miembros
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Colaborar con el Departamento de Orientacion
en la prevencion y deteccion de problemas de
aprendizaje

100%

Elaborar una memoria periddica en la que se
valore el desarrollo de la programacion
didactica, la practica docente y los resultados
obtenidos

100%

Los departamentos didacticos formulan
propuestas al equipo directivo

100%

Los departamentos didacticos elaboran la
programacion didactica de las asignaturas

100%

Los departamentos didacticos mantienen
actualizada la metodologia

100%

Andlisis: La institucion tiene un especial énfasis en realizar acciones que mejoren el

nivel de conocimiento, la metodologia y la pedagogia en el proceso de ensefianza

aprendizaje; los departamento pedagogicos no elaboran propuestas al equipo directivo..

soluciones propias y adecuadas a la
diversidad y potencialidades de la comunidad
y del entorno geogréfico.

Tabla 12
LA GESTION PEDAGOGICA, DIAGNOSTICO Y SOLUCIONES
Si No
Orden ACCIONES
% %
La gestion pedagdgica en el Centro Educativo,
fomenta la produccién de diagnésticos y de 100

%

Andlisis: La institucién no realiza diagndsticos que permita identificar los problemas de

la comunidad.



60

Tabla 13
MATERIAL DE PLANIFICACION EDUCATIVA
. Si No
Orden MATERIAL DE PLANIFICACION
% | f|%
Reingenieria de procesos 1 100
a %
b Plan estratégico 100
1 %
0
Plan operativo anual 100
¢ %
0
d Proyectos de capacitacion dirigido a directivos 100
y docentes %

Analisis: Los instrumentos que utiliza la institucion en la planificacion educativa es el

plan operativo anual y los proyectos de capacitacion.
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4.2.2 De los profesores.

Se aplico la encuesta a 26 docentes, los resultados de la misma son las siguientes:

Tabla 14
RESULTADOS DE LA ENCUESTA A DOCENTES

RESULTADOS DE LA ENCUESTA A DOCENTES

Siempre A veces Nunca
DECLARACIONES f % f %0 = %0
El rol del docente lider se define como una persona
que posee la actitud y las habilidades para
1. cuestionar las drdenes existentes. s 30,77% 12 46,15% 6 23,08%
El liderazgn en la wunidad educativa esta
intrinsecamente ligado a la basqueda de la
innovacian y el cambio a través del cuestionamiento
2. constante de transformar las formas habituales de 14 53,85% 8 30,77% 4 15,38%
La gerencia educativa se promueve en los padres,
representantes, comunidad en general la
importancia de brindar a los estudiantes un
3. ambiente de aprendizaje agradable, armanico, 16 61,54% 10 38,46% 0,00%0

Los directivaos y docentes promueven la
investigacian a nivel educativo porque es un
producto de participacién colectiva donde se
integran docentes-estudiantes-familias-asociacion
civil-padres y representantes- consejo comunal con
4. el fin de desarrollar y materializar metas del centro 14 53,85% 8 30,77% 4 15,38%
Resistencia o escepticismo en los padres cuando se
intenta llevar a cabo nuevos métodos de ensefianza.

5. 8 30,77% 12 46,15% 6 23,08%
Trabajo en equipo. para tomar decisiones de cambio
de metodologias de ensefianza aprendizaje.

6. 2 7,69%0 10 38,46%0 14 53,85%
En el proceso de ensefianza aprendizaje los valores
es el eje trasversal de la formacion integral del
7. estudiante. 18 69,23% 6 23,08% 2 7,69%0

Resistencia en los compaferos o director/rector
cuando intento desarrollar nuevos métodos de

8. ensefianza. 12 46,15% 10 38,46% 2 7,69%
Sentirse poco integrado en la escuela y entre los
compaferos.

9. 4 15,38% 12 46,15% 10 38,46%
Desacuerdo continuo en las relaciones con el

10. director del centro educativo. 5 19,23% 8 30,77% 13 50,00%
Admiro el liderazgo y gestion de las autoridades

11. educativas. 10 38,46% 9 34,62%0 7 26,92%
Me siento comprometido con las decisiones

12. tomadas por el Director/Rector del centro 11 42,31% 11 42,31% 4 15,38%
Los directivos mantienen liderazgo y gestion en el

13. area académica. 18 69,23% 7 26,92% 1 3,85%
Los directivos mantienen liderazgo y gestidn en el

14. area administrativa-financiera. 20 76,92% 6 23,08% 0,00%

Actividades de integracian en los ambitos
deportivos y socioculturales con la participacian de

15. autoridades. padres de familia. docentes vy 5 19,23% 12 46,15% e} 34,62%
Los valores predominan en las decisiones de los
16. directivos y profesores. 21 80,77% 5 19,23% 0,00%0

Segun el andlisis de los resultados, existe un liderazgo de estilo autocratico en la
institucion que se fundamenta en principios y valores definidos y aplicados por los
directivos, pero este tipo de liderazgo no esta generando el compromiso suficiente mas

bien sienten una obligacion de trabajo.
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4.3.3 De los estudiantes.

Tabla 15
Siempre A veces Nunca
DECLARACIONES f % f|% f 1%
El Director/Rector tiene en cuenta las opiniones
L delos docentes y estudiantes. 5 |[2500%| 10 [50,00%| 5 {2500%
Las autoridades hablan mas que escuchan los
2. problemas de los estudiantes. 8 [4000%| 10 |50,00%| 2 ]10,00%

El liderazgo conductual orientado a la realizacion
3. de tareas es el que observas cotidianamenteen | 14 |70.00%] 3 |1500%| 3 |1500%
Rara vez se llevan a cabo nuevas ideas en las
4 Clases. 12 |60,00%| 5 [2500%| 3 [1500%
En las clases se espera que todos los alumnos
hagan el mismo trabajo, de la misma forma, y en

el mismo tiempo 18
Los docentes inician la clase con frases de

6. motivacion en “valores y virtudes”, considerando | ° [2900%| 8 140,00%| 7 ]3500%
El profesor propone actividades innovadoras para
l. que los estudiantes las desarrollen. 4 12000%| 4 |20,00%| 12 |60,00%
Los métodos de ensefianza en tus clases se
caracterizan por la innovacion, la variedad, la

90,00%| 2 {10,00% 0,00%

8. participacion y la interaccion con los docentes. 4 [2000%) 7 [3500%] 9 |45,00%
Los docentes no se interesan por los problemas
En las clases dan oportunidades para que los

10. estudiantes expresen su opinion. 3 |1500%] 4 12000%] 13 |6500%
Es el profesor quien decide que se hace en esta

11 (lase. 15 |7500%| 5 |25,00% 0,00%

Se realizan trabajos en grupo (en equipo) con

instrucciones claras y participacion del docente.
12. 3 |1500%| 7 |3500%| 10 {50,00%

Los docentes se sienten comprometidos con la
gestion y liderazgo de las autoridades educativas.

13. 5 |2500%| 8 |40,00%| 7 |35,00%

La ética y los valores se ensefian con el ejemplo.
14, 4 120,00%| 7 |3500%| 9 |4500%

Andlisis: El liderazgo de los directivos en los alumnos es alto, existe una falta de
liderazgo en los docentes, no hay una debida motivacion del docente hacia el alumno

por lo que eso puede afectar en el campo académico y personal.



4.2.4 De los Padres de Familia.

Tabla 16
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DECLARACIONES

Siempre

A veces

Nunca

f

%

f

%

%

1 Legales del aula.

Se siente comprometido/a con las decisiones
tomadas por la directiva de los Representantes

10

77,00%

23,00%

0,00%

2. educacion.

La propuesta pedagogica del centro educativo es
innovadora y supera las préacticas tradicionales de

69,00%

31,00%

0,00%

La Directiva de los Representantes Legales del
aula colabora en las actividades propuestas por|
las autoridades, padres de familia y profesores.

11

85,00%

15,00%

0,00%

Los representantes legales son informados a
tiempo sobre las novedades que suceden en la
4. institucién y con sus representados.

10

77,00%

23,00%

0,00%

3. mejor manera.

Cuando se acerca a la institucion para conversar
con alguna autoridad o profesor es atendido de lal

12

92,00%

8,00%

0,00%

6. reglas claras.

La Institucion educativa se rige por politicas v,

23,00%

10

77,00%

0,00%

7. cientifico, técnico y valores.

La educacién que recibe su representado es
integral porque toma en cuenta el campo

12

92,00%

8,00%

0,00%

Las opiniones de los representantes legales son
tomadas en cuenta al momento de tomar una
8. decision fundamental para la institucion.

69,00%

31,00%

0,00%

El servicio que brindan las personas que laboran
en el centro educativo es de calidad y calidez.

10

77,00%

23,00%

0,00%

10. centro educativo.

Los valores predominan en las decisiones del

11

85,00%

15,00%

0,00%

11 representado.

La biblioteca, salas de audiovisuales, laboratorios
y otros departamentos, estan al servicio de su

13

100,00%

0,00%

0,00%

12 de sus representados.

El rol de los representantes legales va més alla
de controlar el proceso de ensefianza aprendizaje

10

77,00%

23,00%

0,00%

13.

Los directivos mantienen liderazgo y gestion en el
area académica, administrativa y financiera.

12

92,00%

8,00%

0,00%

14.

La unidad educativa promueve actividades de
integracion en los ambitos deportivos y socio —
cultural con la participacion de autoridades,
representantes legales, docentes y estudiantes.

0,00%

31,00%

69,00%

representantes, comunidad

15, sequroy estimulante.

La gerencia educativa promueve en los padres,
general la
importancia de brindar a los estudiantes un
ambiente de aprendizaje agradable, armonico,

12

92,00%

8,00%

0,00%

16.  autoridades.

Las actividades que realiza el Comité Central de
Padres de Familia son apoyadas por las

0,00%

62,00%

38,00%
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Andlisis: El 77% de los padres de familia se sienten comprometidos y representados
por la directiva de aula, el 85% colaboran con ellos, en cuestion de comunicacion entre
la institucion y padres de familia, el 77% afirma que son informados a tiempo de las
novedades y que existe una apertura al didlogo de parte de los directivos y profesores
del plantel, ademas el 69% de los encuestados afirman que si se los toma en cuenta al
momento de tomar una decision para la institucion, el 62% de los encuestados afirman
que las actividades del Comité de Padres de Familia son apoyadas por las autoridades.
En el &rea pedagdgica el 69% de los encuestados opina que la propuesta pedagogica
supera las practicas tradicionales, el 92% afirma que la educacion que recibe su
representado es integral porque toma en cuenta el campo cientifico, técnico y valores,
el 92% afirma que la gerencia se preocupa por brindar a los estudiantes un ambiente de
aprendizaje agradable, armonico, seguro y estimulante. En cuanto a los recursos, el
100% afirma que la biblioteca no est4 a la disposicion de los representados, el 92%
cree gue los directivos mantienen un liderazgo y gestibn en el area académica,

administrativa y financiera.

En conclusién la comunicacion de los directivos y profesores hacia los padres de familia
es efectiva, existe una apertura de las miembros de la organizacion al dialogo y la
comunicacioén directa; en el &rea pedagogica existe una alta aceptacién por parte de los
padres de familia con el modelo pedagoégico que impulsa la excelencia educativa, el

fomento y la préactica de valores.
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5. DISCUSION.

Un modelo de gestion es una forma planificada de hacer empresa, “constituye una
serie de herramientas” que permite administrar de manera eficiente y efectiva la
institucion con el proposito de lograr resultados concretos. Este modelo de gestion
contempla una serie de procesos 0 sistemas que abarcan el funcionamiento
administrativo, logistico, de recursos humanos, financiero, de informacion y de mercado,
todos estos armonizados a través de objetivos estratégicos empresariales que permita

una coordinacién y cooperacion entre estos subsistemas o0 procesos.

Un modelo de gestion que ha tenido éxito en una empresa rara vez lo logra en otra,
esto se debe a muchos factores, pero un elemento importante es la vision de futuro que
tiene la empresa, su proposito fundamental, el entorno donde va a actuar, la estrategias
gue se van a ejecutar en ese entorno, es decir su direccionamiento estratégico del

hacia donde queremos ir como institucion cualquiera que sea la finalidad de esta.

La institucién objeto de estudio carece de objetivos, estrategias y politicas a largo plazo
que le permita materializar su suefio institucional, esto limita la planificacion operativa
anual porgue sus acciones no se encaminan en alcanzar el suefio propuesto de una
manera organizada y sostenida, sino mas bien a solucionar crisis que se presentan en
todos los ambitos institucionales y deja de lado la construccion de un futuro mejor para

todos los miembros.

El conocer hacia donde ir, me permite aplicar el siguiente paso el cual es el de
organizar los recursos existentes para alcanzar el objetivo, suefio y cumplir la mision,
para ello se estructura una organizacion coordinada, capacitada, con los suficientes
recursos para la consecucion de los objetivos, de esa manera la planificacion deja de

ser utopia y empieza a convertirse en una realidad.

La organizacion no es solamente coordinar, capacitar, sino también el crear manuales
gue orienten y regulen el funcionamiento de la empresa como son el organigrama, las

funciones que ejecutaran las areas o departamentos y sus instrumentos,. De esta forma
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la institucibn empieza a generar sus propios datos que se convierten en informacion
gue le permite tomar decisiones que vayan en beneficio de la institucion y no improvisar

teniendo como aliada a la intuicion.

Pero esta organizacion no se crea por si sola, sino que tienen un punto de partida y
esta es la planificacion estratégica, que representa la mision y vision de la empresa,
esta Proporciona un marco de referencia para la actividad organizacional que pueda
conducir a un mejor funcionamiento y una mayor sensibilidad de la organizacion.
Los gerentes han averiguado que: si definen especificamente la misién de su
organizaciéon, estaran en mejores condiciones de dar direccion y orientacion a sus
actividades. Las organizaciones funcionan mejor gracias a ello, y se toman mas

sensibles ante un ambiente en constante cambio.

El éxito de la planificacion estratégica consiste en el poder de anticipacion, la iniciativa y
la reaccion oportuna del cambio, sustentando sus actos no en corazonadas sino con un
método, plan o légico, establecimiento asi los objetivos de la organizacion y la definicion
de los procedimientos adecuados para alcanzarlos. La planificacion estratégica ayude a
fijar prioridades, permite concentrarse en las fortalezas de la organizacion, ayuda a

tratar a los problemas de cambios en el entorno externo

Todas estas herramientas vistas hasta aqui y que constituye la parte medular del
problema de investigacion de esta obra no son independientes sino que interactdan, es
decir para exista planificacion estratégica también tiene que haber organizacién y una
dosis grande de liderazgo que permita formar equipos para: Recolectar, aunar y
expresar los suefios y las expectativas sociales; transformarlos en plan acordado;

llevarlo a cabo.

Son estos equipos los que colaboraran en la asignacion del resto de los recursos, al ser
ellos el principal recurso: el que aporta creatividad, conocimiento, técnicas, soluciones
para llevar adelante el plan. Se alzaran los puentes, se plantaran los arboles, se
organizaran comunidades, se administraran servicios a través de personas concretas

gue conforman los equipos institucionales.
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Estos equipos, al estar integrados por personas de carne y hueso, y por la misma
condicion humana, seran un recurso a cuidar, fortalecer y acrecentar. Observar en todo
momento hasta qué punto los agentes de la organizacién se sienten “duefios” del plan,

Comprometidos con él. Hasta donde lo lideran, se sienten parte de un cuerpo organico.

Por otra parte, estos equipos hacen “cosas” o administran servicios “en territorio”, para
Comunidades concretas. Otra vez aparece la necesidad de cuidar relaciones entre
personas: ¢estas comunidades han sido llamadas a elaborar el plan? ¢lo protagonizan?

¢£,Son espectadores pasivos 0 son parte activa de lo que acontece?

Comienza aqui la historia del fortalecimiento institucional, la necesidad de crear una
mistica grupal, tanto en la propia institucibon como entre la dirigencia social o
empresarial que encabeza la accion. Esta construcciéon permanente de un “nosotros” en
virtud de lo que se ha acordado hacer juntos, puede marcar la diferencia entre un plan

exitoso y un rotundo fracaso.

Otro elemento importante del problema de investigacién son los valores que no son
mas que principios sobre los cuales debe fundarse toda accion o actividad de una
empresa o negocio. Son o deben ser como el ADN de los negocios. Una cadena de 7 a
11 o més valores puede servir como el mas excelente mecanismo de crecimiento y

reproduccion de una empresa o0 negocio.

Algunos hombres de empresa, antes de recibir o evaluar las propuestas de negocios
preguntan a los proponentes si la nueva idea guarda afinidad con los valores de la
empresa, con esos principios que han sido expresado como parte importante del
espiritu del negocio. En caso de la respuesta ser positiva algunos han llegado a
autorizar su ejecucion sin saber de qué se trata, y muchos casos citados indican que

fueron un éxito de la historia de las instituciones de donde surgieron.
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En las ciencias y artes del desarrollo organizacional existe el "Pensamiento
Estratégico”, el mismo se plantea como el elemento mas espiritual de una empresa

aguello que inspira y sostiene y propulsa hacia el éxito todas las iniciativas.

En las instituciones educativas, son mas aceptables los valores porque alli se estan
educando seres humanos, es aqui donde ellos aprenden para toda su vida los valores

que la institucion les forja.

Con esta discusion a continuacion presentamos la propuesta del proyecto que servira
como base para el fortalecimiento de la gestion, el liderazgo y valores en esta

institucion educativa.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES GENERALES.

6.1. Conclusiones:

Un modelo de gestion lo constituyen elementos como los procesos internos, las
normas institucionales, la planificacion, el tipo de liderazgo, la cultura y ambiente
organizacional, los valores humanos que dia a dia practican sus miembros y que
sirven de prototipo para la comunidad, asi como Sus recursos econdémicos,
materiales y humanos y las diferentes técnicas y métodos utilizados para una

eficiente y efectiva aplicacion de la gestion educativa.

El papel que juega la practica de los valores humanos dentro de la institucion
educativa y la comunidad, recobra mucha importancia, sobre todo en el rol de
docentes y directivos que ejercen y fomentan la practica de la ensefianza,
quienes se convierten en actores que forjan los seres humanos del mafana que

contribuyen a la transformacion de la sociedad, que hoy por hoy esta en crisis.

En los resultados del diagndstico institucional realizado a la institucién objeto de
estudio, se evidencia ciertas debilidades a nivel de liderazgo y la baja
socializacion de valores que se ejercen en la institucién, donde se demuestra
que la organizacibn mantiene un liderazgo asimétrico en la comunidad; asi
tenemos que en los directivos, el nivel de liderazgo que ejercen en la zona de
afluencia, como padres de familia, estudiantes, docentes y la comunidad es alta;
en cambio en los docentes el nivel de liderazgo que ejercen hacia los estudiantes
es bajo, impactando en el proceso de ensefianza/aprendizaje.

La poca socializacion de los valores institucionales a los actores que estan
involucrados en el proceso de ensefianza aprendizaje y la falta de un liderazgo
de los docentes en el aula afecta directamente el nivel académico y

comportamental del educando.
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6.2 Recomendaciones

e Mantener el posicionamiento adquirido fortaleciendo las diferentes areas a
través de la capacitacién del recurso humano, potenciar los laboratorios, las
dependencias administrativas y pedagogicas de la institucion utilizando la

tecnologia actual.

e Evaluar y actualizar los instrumentos curriculares como son: proyecto educativo
institucional, el reglamento interno, codigo de convivencia y el manual de
funciones que permita la operatividad institucional con un ambiente laboral

adecuado.

e Consolidar el liderazgo educativo en el sector de influencia del plantel a través
de la organizacion de eventos de integracion, de caracter social y cultural para
lo cual se coordinara con la supervision provincial de educacion y el comité de

coordinacion de la UTE 6 a donde pertenece la institucion.

e Fortalecer las relaciones interpersonales de la comunidad educativa con la
practica y tratamiento de valores basicos humano, para lo cual se mantendra el
sistema de capacitacibn docente, la implementacion en las aulas y el
complemento de escuela para padres.

e Mejorar el modelo de gestion actual que permita una toma de decisiones efectiva
a través de la implementacion de normas y politicas administrativas,
coherentes con el manual de procedimiento, instrumentos financieros

observando los principios de ética institucional.

e Aprobar el codigo de ética institucional que permita definir las normas que
articulen los valores institucionales con las responsabilidades, obligaciones y los

objetivos de directivos, docentes y alumnos del centro educativo.
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7. PROPUESTA DE MEJORA

7.1 Titulo de la propuesta.

Programa de liderazgo y valores personales, dirigido a los docentes, alumnos y padres

de familia de los séptimos afios de educacion basica.

7.2. Justificacion.

Los problemas actuales que atraviesa la institucidon en materia de liderazgo en el aula
estan afectando el rendimiento académico, disciplinario y comportamiento familiar de
los estudiantes que se educan en esta institucién educativa y estan creando en los
docentes una falta de motivacion y compromiso con la instituciéon y los educandos,

sobre todo en los estudiantes del sexto y séptimo afio de educacion basica.

Los docentes no logran transmitir hacia los alumnos esa motivacion, dentro del proceso
de comunicacion que tienen estos actores, no estd inmersa la parte afectiva, su
atencién estd concentrada al cumplimiento de la parte académica, en el rendimiento
escolar que puedan alcanzar y no se esta observando los problemas reales que pasan
los estudiantes, a esto hay que afadir que los padres de familia no estan cumpliendo
con su rol principal, piensan que enviando a sus representados a la escuela termina su

labor de padres y estan dejando a un lado el compromiso de formadores en valores.

Y es que la pérdida de valores como consecuencia de hogares desorganizados, debido
a la migracion de los padres, ha ocasiono una falta de afectividad, porque los padres de
estos delegan la responsabilidad en familiares cercanos o amigos, a esto hay que
afadir las pandillas existentes en la zona, que influyen en la formacion del estudiante

teniendo como resultado problemas de comportamiento en los alumnos.

Este programa de formacion de lideres y formacion en valores para docentes, alumnos
y padres de familia permitird mejorar la relacibn maestro-alumno, maestro-padre de

familia, padre de familia-alumno/a, padre de familia-institucion y no solo enfocarse en el
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area académica si no también compenetrarse mas en el aspecto afectivo a conocer los

problemas y ayudar a la familia a comprender al nifio/a.

La realizacion de esta propuesta va encaminada a dar soluciones efectivas a este
problema en donde docentes, directivos, padres de familia y alumnos son los

participantes activos de este proyecto.

7.3. Objetivos de la propuesta.

e Crear una cultura de liderazgo en los docentes hasta el afio 2013 a través de la
ejecucion de programas continuos intensivos que mejoren las habilidades en el
profesorado con el fin de convertirse en un docente lider que permita mejorar el
desempeiio del alumnado.

e Formular, fomentar y socializar los valores institucionales hasta el afio 2013 a
través de espacios e instrumentos que permitan la socializacion e interiorizacion

de los mismos en toda la comunidad educativa.

7.4. Actividades
Las actividades de la propuesta estan agrupadas en tres ejes que se presentan a

continuacion:
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ACTIVIDADES

DESCRIPCION

RECURSOS

RESULTADO

CRONOGRAMA

e Asesorias

en

El docente conozca

3 liderazgo. el nuevo rol de
A través de este talller Capacitadores. | docente lider e inicie | Noviembre del 2011
Taller de formacién de selpretende capacitar Infraestructura | SU propio proceso de
docentes lideres. al personal docePte fisica. auto aprendizaje en
del 6to y 7mo anp Equipo el tema.
como lider educativo .
tecnologico.
Materiales.
El programa constara Financieros Que los docentes | Enero 2012.
Programa para | de cinco modulos en Escuela de | adquieran las | Marzo 2012
formadores de | donde se impartira formadores de | destrezas de | Mayo 2012
docentes lideres. conocimientos, lideres. docentes lideres vy | Julio 2012
técnicas, métodos Comision que mejoren Agosto 2012.
para docentes lideres. pedagdgica.
Crear una cultura de |Crear un club de Docentes Crear una cultura de
liderazgo a través de la | lideres que permita la lideres. formacioén de
formacion de un club de | formacion de Estudiantes. liderazgo en la | Septiembre del 2012
lideres. estudiantes lideres Infragstructura | comunidad educativa
gue motiven a sus fisica.
compairieros,
Organizacion de | Organizar eventos en Docentes, Tener espacios de
actividades donde se crea una Alumnos. didlogo entre los | Febrero del 2012
académicas, culturales, | mayor comunicacién Padres de | miembros de la | Junio del 2012
deportivas y sociales | entre los miembros de familig. comunidad Octubre del 2012
que permitan la | la comunidad Autoridades educativa., Febrero del 2013
interaccion entre | educativa Financieros. Junio del 2013.
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directivos, docentes,
alumnos y padres de
familia.

Octubre del 2013

Organizar foros | A través de foros
ermanentes ara | exponer las .
P P poner g Abril del 2012.
exponer y tratar | experiencias  vividas e Infraestructura | Crear una cultura de Julio del 2012
experiencias en el rol | en el rol de docente fisica. aprendizaje en la
. . . . Agosto 2012
de docente lider en los | lider e Equipos. formacion de :
. Noviembre del 2012
docentes del 6to y 7mo e Docentes. docentes lideres. ~
~ ., 4 eventos al afo.
aflo de  educacion
béasica.
Aprovechar los El padre de familia o
Incentivar a través de la | eventos de escuela e Capacitadores. P
SO representante se
organizacion de | para padres para que e Padres de involucre en la 1 evento cada
escuela para padres el | se capacite como al familia. . trimestre
rol del lider en el hogar | padre de familia ¢ Financieros formacion de su
representado/a.
El DOBE como ente
responsable del
bienestar del _ _
Creacion de la revista | estudiante sera e Financieros.
de formacion de lideres | responsable de la e Docentes. Que los alumnos se
a cargo del DOBEy | implementacion de e DOBE auto eduquen en Una edicion por
con la participacion de | una revista o folleto e Autoridades liderazgo y valores. trimestre.
los alumnos del 6toy | que le permita al e Alumnos
7mo afo de educacion | docente, directivo, e Padres de
basica. alumnos y padres de familia.

familia auto educarse
en liderazgo




7.4.2 Mi vida orientada en valores.
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ACTIVIDADES

DESCRIPCION

RECURSOS

RESULTADO

CRONOGRAMA

Formulaciéon y
evaluacion participativa
de los valores
institucionales en base
a la realidad de la
comunidad educativa

Analizar a través de
talleres, reuniones vy
demas con padres de
familia, docentes,
directivos y alumnos
los valores que regiran
la actuacion
institucional 'y que
servirdn de guia para

e Humanos.
Espacio fisico

El estudiante tiene
conciencia de la
importancia de los
valores en su vida.

Al inicio y finalizacién
del afio lectivo.

la comunidad

educativa.
Organizacion de obras | A través de obras,
teatrales que incentiven | novelas 'y demas A través de la
en los alumnos, | organizado por literatura los

docentes y padres de

alumnos exponer lo

Espacio fisico

estudiantes, docentes,

e Un evento por

familia de los 6tos y | importante que son los e Humanos. padres de familia y rimestre
7mos afos de | valores como guia de directivos  aprendan
educacion basica los | nuestra vida aplicar valores.
valores institucionales.
Organizar una casa | Cada area de estudio .
; . . La comunidad
abierta con alumnos del | deberd preparar un e Materiales. ,

- educativa aprende que . ~
6toy 7mo afo de | evento donde exponga e Infraestructura los valores e e Fin del afo
educacion basica | los valores que se Fisica . lectivo.

. . , encuentran en el diario
donde cada area | aplican en su area de e Humanos Vivir
exponga desde su | conocimiento. -
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enfoque la aplicacion
de valores.
Difusiébn de valores a | A través de . .
. . La comunidad e Cada trimestre
través de | comunicaciones se . :
. . . e Humanos. educativa conoce de y unidad
comunicaciones y | informara a los padres . s
. e Materiales. los valores didactica con
trabajos en el aula|los valores . -
. institucionales. los nifios/as
clase institucionales.
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7.5. Localizacion y cobertura espacial.
La institucion educativa se encuentra ubicada en el Plan de vivienda el Comercio, Psje
OE3H y Av. Cusubamba, para una mejor ilustracion presentamos el mapa de Quito

donde se localizara el area de influencia del plantel.

Cuadro N° 5
Mapa de Quito.

r Pacto /

i

.
A

Division parroquial S
del Distrito Metropolitano de Quito

- Parroquias urbanas

Prolongacién de parroquias urbanas
en zonas de proteccion ecologica

\:I Pamoquias suburbanas y rurales ? N

Parroquias urbanas

0 2000m
—_

Fuentes: SUIM-DMPT VR

La escuela particular “Nuestra Sefiora del Cisne” abarca un contexto geografico que
influye en varias zonas del sur de la ciudad asi tenemos las parroquias urbanas de San
Bartolo, La ferroviaria, La Magdalena, La Mena, Solanda, La Argelia, Chillogallo,

Quitumbe y la Ecuatoriana, la institucion se encuentra en la parroquia de Chillogallo.
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7.6. Poblacion Objetiva
La poblacion objetiva de este proyecto son 155 estudiantes y padres de familia, y 8

profesores.

7.7. Sostenibilidad de la propuesta.

A continuacion se detallan los recursos necesarios que permitirdn la ejecucion del

proyecto:
Recursos Humanos
RUCURSOS HUMANOS CANT | Adquisicién Recurso
Institucional
Docentes coordinadores 4 X
Docentes 4 X
Directivos 1 X
Padres de Familia 5 X
Capacitadores 2 X
Tecnologicos
RUCURSOS CANT | Adquisicion Recurso
Institucional
Retroproyector 2 X
Computadoras 4 X
Impresoras 1 X
Fotocopiadora 1 X
Materiales
RECURSOS CANT | Adquisicién Recurso
Institucional
Papel Bond 10000 X
Esferograficos 50 X
Lunch 100 X
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Fisicos
RUCURSOS CANT | Adquisicion Recurso
Institucional
Aulas de trabajo 4 X
Canchas deportivas X
Teatro 1 X
Econdmicos
EJES COSTO
Liderazgo $ 6.500,00
Valores $ 3.200,00
TOTAL= $9.700,00

La propuesta es sostenible en los ejes de liderazgo y valores porque la mayoria de

insumos se encuentra en la institucion.

7.8 Presupuesto

El costo total de la inversion es de $ 9.700,00 dolares los cuales se financiara de la

siguiente forma:

Financiamiento

Ente % Monto
Propietarios 90% $8.730,00
Actividades

10% $ 970,00

extracurriculares




7.9 Cronograma.
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ACCIONES

2011

2012

2013

4T

1T

2T | 3T

4T

1T

2T | 3T

4T

EJE LIDERAZGO

Taller de formacion de docentes lideres.

Programa para formadores de docentes
lideres.

Crear una cultura de liderazgo a través
de la formacién de un club de lideres.

Organizacion de actividades
académicas, culturales, deportivas y
sociales que permitan la interaccién
entre directivos, docentes, alumnos y
padres de familia.

Organizar foros permanentes para
exponer y tratar experiencias en el rol
de docente lider.

Incentivar a través de la organizacién de
escuela para padres el rol del lider en el
hogar

Creacion de la revista de formacién de
lideres a cargo del DOBE

EJE VALORES

Formulacién y evaluacion participativa
de los valores institucionales en base a
la realidad de la comunidad educativa

Organizacion de obras teatrales que
incentiven en los alumnos, docentes y
padres de familia los valores
institucionales.

Organizar una casa abierta donde cada
area exponga desde su enfoque la
aplicacién de valores.

Difusion de valores a traves de
comunicaciones y trabajos en el aula
clase
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