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RESUMEN

El trabajo académico Liderazgo y Gestion en la Administracion Educativa, es el
resultado de diferentes procesos ejecutados, dentro de ellos: el diagndstico
situacional llevado a la practica a través de una guia de observacion
estructurada y practicada en cuatro establecimientos educativos del nivel medio,
la puesta en marcha de comunidades de aprendizaje presenciales y virtuales,
circulos de calidad, circulos de reflexiobn y una serie de continuo de roles y de
mentorias, teniendo como actores principales a los administradores educativos,
todo esto para la promocién de una cultura de liderazgo y el mejoramiento de las
habilidades gerenciales, la convivencia dentro de un clima laboral adecuado,
promover la préactica del trabajo en equipo bajo la premisa de mejorar la
confianza, en un ambiente en donde fluya la comunicacion asertiva como
producto de la empatia y el pleno desarrollo de las funciones, todo enmarcado
en el trabajo colaborativo.

Todo este proceso me ensefid que se puede llevar a un profesional de la
administracion de un lugar inicial hasta donde €l o ella puede llegar, a creer en
que el mejoramiento continuo impulsa a las personas a ser cada dia mas
valiosas, mas efectivas, mas propositivas y ante todo mejores profesionales de

la educacion.



ABSTRACT

The academic work Leadership and Management in the Educational
Administration, is the result of different processes executed, within them: the
situational diagnosis carried out through a structured observation guide and
practiced in four educational establishments of the medium level, the setting in
place of face-to-face and virtual learning communities, quality circles, reflection
circles and a series of continuous roles and mentoring, having the educational
administrators as main actors, all of this for the promotion of a leadership culture
and the improvement of managerial skills, the coexistence within an adequate
work environment, promote the practice of teamwork under the premise of
improving confidence, in an environment where assertive communication flows
as a product of empathy and the full development of functions , all framed in
collaborative work.

This whole process taught me that you can take a management professional
from an initial place as far as he or she can go, to believe that continuous
improvement drives people to be more valuable every day, more effective, more

purposeful and above all better education professionals.
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INTRODUCCION

La calidad de la educacién pende en gran parte de la calidad de direccion, la
administracion educativa juega un papel importante para alcanzar las metas y
objetivos de la educacion actual. Realizar diagnésticos institucionales permite
estructurar un panorama acerca del contexto donde se desarrolla el hecho
educativo. Los administradores deben innovar sus actividades en la busqueda
de un nuevo concepto administrativo fundamentado en el liderazgo y la
confianza como herramientas importantes para construir administraciones

flexibles, abiertas y participativas.

Después de haber desarrollado un diagnéstico y verificacion objetiva de la
situacion que se desarrolla en el contexto de las instituciones que han sido
investigadas es importante mencionar que a través del empoderamiento
institucional se pudo constatar ausencia de administraciones acordes a los
contextos actuales. En pleno siglo XXI es necesario que los directores y
docentes logren una cultura de comunicacion efectiva fundamentada en la
asertividad, logrando de tal forma entablar climas disposicionales que permitan

el mejoramiento integral de la institucion educativa.

A continuacion, se describe el proceso desarrollado de forma ordenada y puntual
en torno a la importancia del liderazgo y la gerencia administrativa y la incidencia
que guarda en el ambito educativo. De acuerdo al estudio realizado se puede
determinar que mediante la implementacion de planes de mejora continua se
pretende involucrar a los directores y docentes a ambientes de integracion y
fortalecimiento institucional que favorezcan la comunicacion y relaciones
interpersonales dentro del ambito laboral. Es necesario que se establezcan
planes y programas que estén encaminados a identificar falencias para lograr



establecer respuestas a los problemas y mejorar de forma constante y continua

las fortalezas institucionales.

A continuacion, se describen una serie de acciones vinculadas a la problematica
encontrada en cuatro instituciones del nivel medio que fueron foco de

investigacion y punto de partida para establecer acciones de mejora continua.



1. IDENTIFICACION

1.1 Nombre de los planes de accién: Liderazgo y Gestién

1.2 Eje teméatico: Acompafamiento a Directores de Centros Educativos.

1.3 Cobertura: Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria de
aldea Pati, Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria de aldea
Chayen, Instituto Nacional de Educacion Bésica de Telesecundaria de caserio
Nueva Libertad e Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria, de
caserio Nuevo Platanillo.

Municipio: San Rafael Pie de la Cuesta,

Departamento: San Marcos

Sector educativo: 12-025

Cantidad de Directores: 4

1.4 Area: Rural

1.5 Sector: Oficial

1.6 Periodo de ejecucion: del 27 de mayo al 02 de agosto de 2019



2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo general

Promover una cultura de liderazgo y gestion entre los directores y directoras
para aumentar la organizacién de los diferentes procesos, la direccion y el

control de los resultados en los centros educativos.

2.2 Objetivos especificos

a) Socializar las estrategias de liderazgo con los directores para afianzar la

observancia de las buenas préacticas en las aulas.

b) Identificar la importancia del trabajo en equipo para el logro de los objetivos

institucionales.

c) Categorizar los elementos claves para practicar una cultura de confianza en

los establecimientos educativos.



3. JUSTIFICACION

Los problemas a nivel administrativo que se presentan recurrentemente en el
sistema educativo actual estan ligados precisamente a la falta de liderazgo de
los directores para poder organizar y distribuir de forma equitativa el trabajo.
Este tipo de situaciones repercuten drasticamente en las relaciones
interpersonales de los miembros de la comunidad educativa. Este problema se
manifiesta recurrentemente por la falta de liderazgo de los administradores ante

las acciones gerenciales que deben realizar dentro de la institucion.

El plan se implementé porque, luego del diagndstico situacional se observo la
necesidad de fortalecer las capacidades de los directores de los cuatro
establecimientos educativos del nivel medio, para mejorar el clima laboral, a la
vez de intercambiar experiencias y conocimientos y desarrollar diferentes
estrategias de liderazgo, esto unido al desarrollo de habilidades gerenciales,
promover la practica del trabajo en equipo bajo una cultura que se realimente de
la confianza y de procesos que conlleven una comunicacion asertiva
fortaleciendo estas acciones por medio de la conformacién de comunidades de
aprendizaje presenciales y virtuales, circulos de calidad y circulos de reflexion,
complementadas con jornadas de acompafamiento educativo, para incrementar
el liderazgo y la gestidn en los directores, asimismo el optimismo en el desarrollo
de las funciones, todo enmarcado en el trabajo colaborativo, el clima de

confianza adecuado y en donde fluya una comunicacion asertiva.



4. MARCO METODOLOGICO
4.1 Diagnostico:

El diagnostico se realizo a través de un ciclo de observaciones que se dieron en
los cuatro establecimientos educativos seleccionados.

La poblacién que fue atendida fueron 4 directores, por esta razon la muestra fue
censal.

Para recabar los datos o informacion se utiliz6 una Guia de Observacion
Estructurada que contenia tres variables y cada una con sus respectivos
indicadores.

Luego de efectuar el andlisis se determind que cada uno de estos campos de
estudio poseian cierto nivel de dificultad en su practica diaria y de esto surgieron
los problemas priorizados en los centros educativos. Los problemas priorizados
fueron: la falta de liderazgo, el poco trabajo en equipo que se realiza y el bajo
nivel de confianza que manifiestan los directores en su interrelacion con los
integrantes de su personal docente. Para un mejor tratamiento se agrupan las

tres variables y sus indicadores respectivos, de esta manera:

Estrategias de liderazgo:

a) Demuestra equilibrio emocional

b) Actua con optimismo en el desarrollo de sus funciones

c) Busca nuevas y mejores maneras para realizar sus funciones

d) Hace uso de la autocracia

e) Ejerce autoridad con responsabilidad

f) Busca la solucién de los problemas, y no la busqueda de culpables

g) Realiza sus actividades con entusiasmo y dedicacion



Trabajo en equipo:

a) Busca consensos

b) Promueve el trabajo colaborativo

c) Reconoce los esfuerzos de cada docente

d) Proporciona las instrucciones de manera clara
e) Estimula la creatividad y el ingenio

f) Conoce cuales son las habilidades y las capacidades de cada docente

Cultura de confianza:

a) Comunica la informacion en el momento justo

b) Asigna responsabilidades y lo hace con justicia

c) Brinda el mismo trato a todos

d) Deja hacer sin convertirse en laissez faire, laissez passer (dejar hacer, dejar
pasar)

e) La comunicacion es a doble via y asertiva

f) Retroalimenta aquellas acciones que ameritan mayor atencion



4.2 El plan de accién

De acuerdo a los problemas priorizados con el Plan IN-1 se atendid a los
establecimientos: Instituto Nacional de Educacién Basica de Telesecundaria,
aldea Chayen e Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria,
aldea Pati, y con el Plan IN-2 se atendi6 a Instituto Nacional de Educacion
Basica de Telesecundaria, caserio Nuevo Platanillo e Instituto Nacional de
Educacion Bésica de Telesecundaria, caserio Nueva Libertad, los 4 del
municipio de San Rafael Pie de la Cuesta, San Marcos.

Nombre del plan: Liderazgo y Gestion Cadigo del
plan:IN-1

META: 2 comunidades de aprendizaje presenciales y 1 comunidad de aprendizaje virtual en
proceso conformadas con el respectivo acompafiamiento.

Oportunidades: Estrategias de liderazgo
Trabajo en equipo
Cultura de confianza

Accifn o tarea Producto/ Responsable | Periodo de | Insumos/cola
Medida de ejecucion boraciones
cumplimiento
FASE INICIAL Aplicacién de | Maestrante e Guia de
e Diagnostico: Pre test instrumento. observacion
(guia de observacion) e Computadora
e Socializacion de Analisis de e Impresora
resultados resultados y e Materiales
e Priorizacién de priorizacion de de oficina
intervencion necesidades
Socializacién del plan de | Plan de accién | Maestrante 19/06/2019 | e Listado de
accion socializado al asistencia

21/06/2019 | e« Agenda
¢ Planificacion

FASE DE INTERVENCION Maestrante e Documentos
¢ Organizacién de de apoyo
Comunidad de ¢ Computadora
Aprendizaje presencial e Impresora
con los temas: e Cafionera
e Recursos
* El liderazgo educativo didacticos
2 directores e Materiales
* Perfil de competencias | fortalecen sus 24/06/2019 de oficina.
gerenciales estrategias de al
liderazgo y 28/06/2019
e Organizacién de | gestion
Comunidad de
Aprendizaje con los
temas:
*  Trabajo en equipo:
importancia,
caracteristicas y

elementos claves.




2 directores

02/08/2019

Como desarrollar una | reconocen la 01/07/2019
cultura de confianza importancia y al
practican el 05/07/2019
trabajo en
Organizacion de | equipo con sus
Comunidad de | docentes
Aprendizaje virtual, con
el tema:
* La comunicacion asertiva | 2 directores 08/07/2019
aumentan el al
clima de 12/07/2019
Continuo de roles vy | confianza y
Mentorias comunicacion
entre su
personal.
15/07/2019
2 directores se al
manifiestan 19/07/2019
ante los
demas, de
forma simple,
clara y
oportuna.
FASE FINAL Maestrante 22/07/2019 | e Guia de
Post test 2 directores al observacion
reciben 26/07/2019 | e« Computador
retroalimentacion a
Socializaciéon de I[;Jr(ce)%gso C(iﬁel e Impresora
e Materiales
resultados del Pre testy | acompaiamiento 20/07/2019 |  de oficing
educativo. al
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Nombre del plan: Liderazgo y Gestion

Cdédigo del
plan:IN-2

META: 2 circulos de calidad y 1 circulo de reflexion conformados con el respectivo
acompafnamiento.

Oportunidades:

Estrategias de liderazgo

Trabajo en equipo
Cultura de confianza

Accidn o tarea Producto/ Responsable | Periodo de | Insumos/cola
Medida de ejecucion boraciones
cumplimiento
FASE INICIAL Aplicacién de | Maestrante e Guia de
e Diagnostico: Pre test instrumento. observacion
(guia de observacion) e Computadora
e Socializacion de Analisis de e Impresora
resultados resultados y « Materiales
e Priorizacién de priorizacion de de oficina
intervencién necesidades
Socializacion del plan de | Plan de accién | Maestrante 19/06/2019 | e Listado de
accion socializado al asistencia
21/06/2019 | e Agenda
¢ Planificacion
FASE DE INTERVENCION Maestrante e Documentos
e Organizacion de Circulo de apoyo
de Calidad con los e Cafionera
temas: _ * Laptop
* El liderazgo educativo 2 directores * Material
fortalecen sus didactico
* Perfil de competencias | ESUategias  de 24/06/2019 | o Equipo  de
gerenciales liderazgo y al oficina.
gestion. 28/06/2019
e Organizacion de Circulo
de Calidad con los
temas:
* Trabajo en equipo: | 2 directores 01/07/2019
importancia, reconocen la al
caracteristicas y importancia y 05/07/2019
elementos claves. practican el
trabajo en
* Como desarrollar una | equipo con sus
cultura de confianza docentes.
e Organizacién de Circulo | 2 directores 08/07/2019
de Reflexion, con el aumentan el al
clima de 12/07/2019

tema:

* La comunicacion
asertiva

Continuo de roles y
Mentorias

confianza y
comunicacion
entre su
personal.
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2 directores se 15/07/2019
manifiestan al
ante los 19/07/2019
demas, de
forma simple,
clara y
oportuna.
FASE FINAL e Guia de
e Post test 22/07/2019 observacion
2 directores al e Computadora
reciben 26/07/2019 ° |mpresora
Iretroalimemac(ijér? * Materiales
Socializacién de resultados | 4€9° c de oficina
del Pre testy Post Test | Proceso de 29/07/2019
acompanamiento al
educativo. 02/08/2019
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5. FUNDAMENTACION TEORICA

5.1 El liderazgo educativo
El liderazgo se define como “situacion de superioridad en que se halla una
empresa, un producto o un sector econémico, dentro de su ambito” (Real

Academia Espafola de la Lengua, 2011, p.57)

(Ambrocio, 2014) Afirma que:
La palabra lider viene del inglés “leader”, y significa, persona a la que un
grupo sigue, reconociéndola como jefe u orientador/a. En tanto, Palomo
(2010) expone que el tema del liderazgo ha sido objeto de varios estudios
durante distintas épocas. Menciona que en 1940 Kurt Lewin y sus
colaboradores inician a investigarlo sistematicamente; luego, afirma que,
en 1950, Bennis expresaba con ironia, que el tema del liderazgo, quiza
era el tépico sobre el que se habia escrito mas, pero sobre el que menos
se sabia en el campo de las ciencias sociales. Tal aseveracion, tiene alta

vigencia en la actualidad.

5.1.1 Teorias sobre el liderazgo educativo

De acuerdo a Murillo, Barrio y Pérez (1999), la investigacion sobre liderazgo
arranca a inicios de siglo XX; reconocen que ha existido un reciclaje de las ideas
que tienen como punto comun, entender el liderazgo y la gestion como
intimamente unidos. Durante las décadas de los 30 y 40, la teoria de los rasgos
defendia que los lideres nacian y no se hacian; sin embargo, los estudios
respectivos no lograron demostrar tal hipotesis. En la misma linea, se enmarco
la Teoria de la gran persona, con una visidn sobre el liderazgo que atribuye
virtudes eficaces a cuestiones innatas; no obstante, los lideres no se diferencian
mucho de las demas personas en la vida cotidiana, son los rasgos de

personalidad adquiridos desde la nifiez los que otorgan a las personas carisma y



13

predisposicion a liderar de acuerdo a la teoria de Hogg y Vaughan. Mas tarde,
se desarrolld la teoria conductual, que dio lugar a la clasificacion de lider

permisivo (laissez faire), democratico y autocrético.

En 1943, Lippit y White, efectuaron un estudio clasico, donde usaron actividades
post escolares para estudiar los efectos de los estilos de liderazgo a lo interno
del grupo, la moral y capacidad de ejecucion de tareas. Los resultados fueron los
siguientes: los autocraticos daban érdenes, eran frios y se concentraban en el
momento. Los democraticos pedian sugerencias, debatian los planes y se
comportaban como miembros ordinarios. Los laissez — faire dejaban que el
grupo tomara sus decisiones y no intervenian. Concluyeron que el liderazgo

democratico era mas apreciado y productivo. (Palomo, 2010)

5.1.2 Caracteristicas de un lider
Citado en (Ambrocio, 2014)

Sefiala Donis, cuatro caracteristicas basicas de un lider: su vision ganadora
caracterizada por poseer pleno conocimiento de las oportunidades que se
presentan, saber que los pequefos logros contribuyen a alcanzar las grandes
metas, utilizar las crisis como retroalimentacion y aprendizaje y saber convertir
las deficiencias en ventajas; su pasion por la vocacion que le permite esforzarse
al maximo y estar prevenido para las oportunidades con mucha anticipacion; su
integridad que le posibilita actuar con ética, tener la confianza plena del personal
en él para poder trabajar por un objetivo comudn, revisar sus valores
constantemente y trabajar para el eterno perfeccionamiento y su audacia y
curiosidad para descubrir, investigar e informarse, reconocer que la informacion
y el conocimiento le brindan ventaja y manejar muy bien los momentos para

actuar.

Esta establecido que “no importa cuan dotado sea un lider, sus dotes nunca
alcanzaran su méaximo potencial sin la aplicacion de la autodisciplina. Esta
permite que un lider alcance el nivel mas elevado y es la clave para un liderazgo

duradero” (Mantilla, 2008) Respecto a las caracteristicas del liderazgo, afirma
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tiene muchas facetas como el respeto, la experiencia, la fuerza emocional, la
disciplina, el sentido de la oportunidad, entre otros. Destaca que muchos de los
factores que entran en juego son intangibles por eso los lideres requieren

madurar para ser efectivos.

5.1.3 El director escolar como lider

El director escolar ejerce una influencia importante en el aprendizaje de los
alumnos de manera directa e indirecta. Debido a las abundantes y complejas
interrelaciones que se dan en el seno y alrededor de la instituciéon educativa el
ejercicio de un buen liderazgo sirve de cohesion y orientacion; por ello, precisa

de las competencias profesionales para una mayor efectividad.

El informe Mckinsey expone que el buen liderazgo de la direccidén es un factor
determinante en la calidad de la educacion y que, después de la labor docente
en el aula, es el segundo factor que contribuye a lo que aprende el alumnado.
Sobre este particular, los directores se gquedan normalmente en el nivel de
gestores de los recursos del centro. Ejercen un liderazgo defensivo, reactivo y
de supervivencia, ya que muchas veces, tratan a docentes, padres o alumnos
desanimados, desinteresados y agresivos. (Leithwood, 2009. P.31) Al mismo
tiempo, presenta los indicadores que conforman el perfil ideal del director de la
manera siguiente:

a. Vela por la misién institucional.

b. Demuestra responsabilidad, respeto y compromiso.

c. Fomenta un clima de trabajo y cultura organizacional agradable.

d. Favorece el aprendizaje cooperativo.

e. Promueve una adecuada planificacion.

f. Impulsa la profesionalizacion.

g. Evalta interna y externamente.

h. Promueve la calidad e innovacion.

i. Promociona la participacion.
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j. Mantiene alta comunicacion.

5.1.4 Estrategias de liderazgo

En el estudio del liderazgo, nunca ha trabajado tanta gente para decir tan poco.
El liderazgo es, sin duda alguna, el tema que mas se estudia y que menos se
entiende. El liderazgo requiere ser analizado bajo tres contextos principales: El
contexto del compromiso, el de la complejidad y el de la credibilidad. En gran
medida la figura del liderazgo es la diferencia entre quienes administran,

haciendo bien lo que hacen y quienes lideran, haciendo lo que hay que hacer.

Entre las cuatro estrategias basicas para cultivar el liderazgo, se mencionan:
Estrategia 1. La atencion a través de la vision. Es decir, la creacion del enfoque.
La vision atrapa y cuando se mezcla la intensidad de la vision y el compromiso
con ella se genera un efecto de magico magnetismo. Para definir esto, que
mejor que un maravilloso texto de Bernard Shaw: Esta es la verdadera alegria
de la vida: La de emplearse a fondo con una finalidad cuya grandeza uno mismo
reconoce, la de ser una fuerza de la naturaleza y no un manojo insignificante y
egoista de enfermedades y resentimientos que se lamenta de que el mundo no
se dedique a hacerle feliz. (...). La vida no es para mi una “simple velita”, sino
una suerte de esplendida antorcha que por ahora me toca llevar, y deseo que
arda con todo el brillo posible antes de pasarla a las generaciones futuras.
(Warren, 2008)

Estrategia 2: El significado a través de la comunicacion. Toda organizacion
depende de la existencia de significados. En un entorno incierto el papel de
liderazgo reside en la busqueda del “saber por qué” a diferencia del “saber

como”.

Estrategia 3: La confianza a través del posicionamiento. La confianza como
elemento clave, como lubricante que permite que los equipos trabajen, la

confianza como pegamento que mantiene la integridad de las organizaciones. Y
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la confianza a través del posicionamiento tiene que ver con la predictibilidad.
Hay dos razones de peso para Bennis por las que esta estrategia es
imprescindible: La primera porque la confianza mantiene la integridad de una
organizacion (y para que tenga integridad es necesario que tenga identidad). La
segunda razon tiene que ver con la constancia, con “el mantenimiento del rumbo

y con la paciencia heroica” para que las cosas se lleven a buen puerto.

Estrategia 4: El despliegue del yo mediante la consideracién positiva de si
mismo, construyendo esta consideracion positiva mediante tres elementos: El
autoconocimiento de fortalezas y debilidades, la capacidad para entrenar estas
fortalezas y aligerar las debilidades y, por ultimo, la habilidad para discernir la
adecuacion de las fortalezas y debilidades a las necesidades propias del equipo

o la organizacion. (Warren, 2008)

Tener una buena consideracién de uno mismo tiene el poder de transmitirse a
otros y de conseguir valorar positivamente a los deméas. Es un efecto poderoso
gue da sentido al liderazgo. Construir un buen concepto de nosotros mismos
nos ayuda a esperar mas de cada uno de nosotros. Esta es una esencia del auto

liderazgo.

5.2 Perfil de competencias gerenciales

No se puede aspirar que en la actualidad una institucion cumpla con su mision,
si la misma no parte de un enfoque diferente e inteligente sobre las
competencias gerenciales que considere unos valores, procesos Yy tecnologias
enmarcado en un proyecto de cambio planificado que la lleve al logro de una
infraestructura y plataforma tecnolégica moderna, con un personal directivo,
gerencia y coordinador alineado con una visibn compartida, integrados en
equipos de trabajo, con una actitud abierta al cambio, con una excelente forma
de desempefiarse y hacer las cosas sistémicamente que responda a la

velocidad y requerimientos de sus usuarios tanto externos como internos.
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Las organizaciones que desean sobrevivir dentro del mercado mundial, deben
diferenciarse de sus competidores; por cuanto necesitan ser mejores en
comparacion con ellos cuando se trata de hacer cosas valiosas para los clientes.
En este sentido, se logra una ventaja competitiva al adoptar competencias
gerenciales dirigidas a la satisfaccion de los clientes a través de la
competitividad en costos, productos de calidad, velocidad de respuesta e
innovacion constantes, basados en organizaciones inteligentes. Razon por la
cual, es importante resaltar el papel de las personas dentro de las
organizaciones como fuente de ventajas competitivas. Por cuanto, es el recurso

humano quien ejecuta las actividades.

5.2.1 Competencias gerenciales

La planificacion: Consiste en especificar los objetivos a lograr, decidiendo con
anticipacion las acciones adecuadas a emprender. Entre las actividades de
planificacion se encuentran: el analisis de situaciones actuales, la anticipacion al
futuro, la determinacion de objetivos, la decision de los tipos de actividades en
las que participara la empresa, la eleccion de estrategias y la determinacion de
los recursos necesarios para lograr las metas de la organizacion, sefialan que
los gerentes planifican por tres razones: Primero, fijar un rumbo general para
cumplir con la vision de la organizacion. Segundo, identificar y asignar los
recursos requeridos por la organizacién para alcanzar sus objetivos. Tercero,

decidir cudles actividades es necesario a fin de lograrlos.

Organizacion: Es el proceso de creacion de una estructura de relaciones que le
permita a los empleados realizar los planes de la gerencia, asi como cumplir con
los objetivos organizacionales. El éxito de una empresa depende en gran
medida de la habilidad gerencial para utilizar con eficiencia y eficacia los
recursos. A través de una organizacion eficaz, los gerentes se encargan de:
coordinar los recursos (humanos, financieros, fisicos, de informacién, entre

otros) necesarios para lograr los objetivos; asi como las acciones dirigidas a
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atraer gente a la organizacion, especificar las responsabilidades del puesto,
agrupar tareas en unidades de trabajo, distribuir recursos, crear condiciones
para que las personas y las actividades funcionen en conjunto para alcanzar el

maximo éxito.

La direccion: Supone hacer que los demas realicen las tareas necesarias para
lograr los objetivos de la organizacion. Comprende el contacto cercano con la
gente, orientdndola e inspirdndola hacia la consecucion de las metas tanto
individuales, como de la empresa. Consiste en estimular a las personas a
desempeiiarse bien; a través de un liderazgo efectivo, motivandolos,
comunicandose con ellos vy, resolviendo los conflictos generados en el entorno

laboral.

El control: ElI proceso mediante el cual una persona, un grupo O una
organizacion vigilan el desempefio y emprende acciones correctivas. Un sistema
de control efectivo transmite mensajes oportunos a los gerentes cuando las
cosas no marchan de acuerdo con lo planificado, alertandolos sobre la

necesidad de implementar medidas correctivas. (Bravo, 2011, p.132)

5.3 Trabajo en equipo

Tomado de (Tzul, 2015)
Para Diaz y Hernandez es una estrategia de las cuatro que existen, sobre
el trabajo cooperativo, en inglés es denominada Student Team
Achievement Division, STAD. Es propuesto por Robert Slavin, para
aprender en equipo o Student Team Learning, STL. Debido a su enfoque
sobre trabajar en conjunto, es formar grupos heterogéneos, de 4 a 5
miembros, quienes trabajan conjuntamente para apropiarse de la
tematica, segun la actividad presentada por el docente. Seguidamente se
evalla el conocimiento de cada estudiante sin recibir ayuda de los
comparnieros; por ello, se insta a los miembros del equipo a velar por el
avance de los comparieros como del propio.
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5.3.1 Base metodologica
Tiene sus fundamentos en el aprendizaje cooperativista, el cual trabaja bajo dos

premisas, la primera es: Para aprender se solicita la constante participacion del
propio estudiante, pues nadie puede sustituirle, solo que alguien le ayude en
este proceso y la segunda: Se aprende mejor y sobreabundantemente, si de
forma correcta se aplica la cooperacién en conjunto que involucra: ayuda mutua,
conocer a los miembros del grupo y en los momentos que surgen intercambios
de opiniones donde deben los estudiantes ponerse de acuerdo, se crea un

conflicto mental que da paso a revisar lo aprendido.

5.3.2 Caracteristicas de los equipos de trabajo
Tomado de (Berrocal, 2017, p.67-69)

Un equipo de aprendizaje cooperativo es caracterizado por la ayuda
mutua que se brindan entre integrantes para lograr la meta, todos asumen
la responsabilidad que les corresponde y evaldan su funcionamiento.
Mientras que, un grupo de trabajo tradicional, la ayuda mutua es
inexistente, por lo tanto, la responsabilidad la asumen unos cuantos

integrantes, a quienes se les atribuye el alcance de la meta.

5.4 Cultura de confianza

La organizacion es la expresion de una realidad cultural, y estan llamadas a vivir
en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como en lo econémico y
tecnoldgico, o, por el contrario, como cualquier organismo, encerrarse en el
marco de sus limites formales. En ambos casos, esa realidad cultural refleja un
marco de valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de una
comunidad institucional. La confianza institucional (y la confianza en la
Administracion Puablica) es fundamental para el funcionamiento y eficiencia de
nuestros sistemas politicos en tanto principios liberales se combinan (queriendo
0 sin querer) con principios republicanos en el disefio de los sistemas actuales.
Esto también explica por qué organismos internacionales promotores de la
democracia liberal se preocupan en los Ultimos afios por incorporar a la

confianza entre sus objetos de analisis.
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La razoén principal para hablar de la confianza no son los fallos o problemas que
pueda tener el modelo liberal en la practica; para que la desconfianza sea
sinbnimo de vigilancia se demanda ciudadanos informados, educados y con
tiempo suficiente para ejercer labores de control y reclamo. Tampoco la garantia
de que el cumplimiento de la ley ahorre costes en vigilancia social. La confianza
es relevante en tanto nuestros sistemas politicos apuestan por la gobernanza
como modelo de gestion social. Si la gobernanza se realiza a partir del codisefio,
codecisién, coproduccidon, complementacion y coevaluacion, la coordinacién
entre actores diferentes es la piedra de toque de la misma y la confianza un
asunto de gran relevancia. Sin confianza la colaboracidn se antoja improbable vy,
en el caso de que exista, dicha colaboracion sera episédica o coyuntural y no un
elemento que permita pensar en la participacion ciudadana en la cogestion de lo
publico. (Glemes, 2015, p.58)

No es menos cierto, que la falta de planificacion y liderazgo en esas
organizaciones ha generado el deterioro en sus funciones, ya que no se
comparte la filosofia de la organizacion los valores, creencias y objetivos; estos
llegan a provocar desacuerdos entre gerencia, subalternos y operarios; con lo
cual la inestabilidad laboral lleva a la organizaciébn a un cambio constante de
personal, porque dentro de la organizacion no esta establecida una cultura
organizacional con la cual los colaboradores se identifiquen y quieran hacerla
suya. (Angel, 2013, p.54)

La confianza es algo natural, es algo con lo que no podemos dejar de vivir. El
hombre nace y confia, primero en su madre, y luego confia en si mismo. La
confianza es la base de la comunicacién y la comunicacion es uno de los pilares
de una buena administracion de las organizaciones. La confianza o falta de
confianza o desconfianza es uno de los temas del liderazgo en las

organizaciones cada vez mas estudiados. (Dargam, 2011, p.6)
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5.4.1 La comunicacion asertiva

La comunicacion es el intercambio de ideas entre dos 0 mas personas, la
comprension del didlogo lo realizan mediante un codigo, lenguaje o idioma,
mediante ella hay la comunicacion se hace cultura, amistades, etc. en la
actualidad nos encontramos en un descontrolado de informacion por todos los

medios, que pocos aprovechan positivamente.

La sociedad en comun debe de tener el buen dominio de la comunicacion
asertiva, ya que de esta forma la interrelacion se dard con ahinco y respeto,
porque de lo contrario la comunicacion sera un desorden y sin compatibilidad,
segun sea el dominio de asertividad en una persona responderan los que los
rodea, si una persona inspira confianza a los demas, pues ellos también
corresponderan a ese trato cordial, pero se vera en algunas personas la falta de
respeto o agresion, sera en un pequefo porcentaje, que a la larga buscara su
superacion personal y aprendera con la experiencia de la vida.. (Berrocal, 2017,
p.67-69)

5.4.2 Algunos consejos para poner en practica la asertividad

Como hemos dicho antes, de los directivos y gerentes depende la aplicacion de
modelos mas o menos asertivos en las empresas. Son ellos el punto de
referencia. Luego, en un segundo nivel, deben garantizar que las practicas
asertivas se apliquen en las secciones o departamentos que conforman el mapa
corporativo. Cuando se encuentran en esta segunda etapa, deben luchar contra
algunos perfiles de trabajadores que se oponen al modelo asertivo. Los

principales son:

a) El encasillado

b) El que pasa inadvertido
c) El dificil

d) El indisciplinado

e) El quejumbroso
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f) El que se deja explotar
g) El desorientado
h) El desconfiado

i) El que se cree la victima

Incentivar las actividades integradoras. Puede ser a través de la gestion interna
o de grupos de apoyo externos. El coaching empresarial, por ejemplo, es una
buena opcion para redefinir las dinamicas de grupos, los roles de cada uno de
sus miembros y los objetivos comunes. Plantear situaciones de conflicto.
Aunque no vaya mas alla de una simple dinamica, este tipo de escenarios activa
en los trabajadores su capacidad para buscar soluciones y estrategias de
beneficio colectivo. Son actividades de las que se suele sacar informacién
valiosa.

Generar compromisos puntuales. A la hora de delegar funciones en otros, es
preciso que los miembros de los equipos tomen conciencia de lo que supone
este proceso y lo asuman con responsabilidad. En lo posible, se debe fomentar
la comunicacion entre ellos para que dialoguen y lleguen a acuerdos, sin olvidar,
claro, las estrategias que han dado marcha a los procesos. Destacar a los
trabajadores mas asertivos. Se trata de poner en marcha un incentivo mensual o
quincenal para destacar a la persona mas asertiva. Mas alla de la recompensa,
el propésito de la dindmica es que las practicas de este tipo se hagan habituales

dentro del clima laboral. (Escuela de Negocios, 2017)

5.4.3 Estrategias de asertividad

La asertividad se aprende, nadie nace siendo menos o mas asertivo. En el
proceso de nuestras vidas adquirimos una valiosa e importante experiencia de la
vida, en algunas personas que exploran la vida ven el entorno de diferente forma
y son mas discretos en sus opiniones o ideas transmitidas en cualquier momento
de nuestra vida cambiamos la dindmica que teniamos hasta entonces y

sustituirla por otra mas adecuada y respetuosa.
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Con respecto a las estrategias internas, hay que tener claro que se tienen unos
derechos asertivos, en una interlocucion tanto como las personas y nosotros
mismos merecemos ser tratados con respeto. En cuanto a las estrategias
externas las conductas sumisas o0 agresivas se debe sustituir por las conductas
asertivas y respetuosas, es importante el autocontrol, el dominio del
temperamento muchos perdemos la paciencia con nuestros semejantes, pero
con una comunicacion clara y moderada se vera eficaz el dialogo. (Cavero,
2015)

6. PRESENTACION DE RESULTADOS

6.1 Resultados del primer plan de accion: Liderazgo y Gestion

Establecimientos Educativos:
Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria, aldea Chayen
Instituto Nacional de Educacién Basica de Telesecundaria, aldea Pati

Datos cuantitativos antes de la Datos cuantitativos después de la
intervencion intervencion

1. Estrategias de liderazgo
1.1. El 100% de los directores actian con

1.1. El 50% de los directores actian muy optimismo en su desempefio, técnico y
optimistas en su desempefio, tanto administrativo.
en lo técnico como en lo| 1.2. El 100% de los directores ejercen su
administrativo. autoridad a la par de la responsabilidad.

1.2. El 50% de los directores ejercen su | 1.3. El 100% de los directores resuelven las
autoridad a Ila par de la situaciones que les afectan sin ir en la
responsabilidad. busqueda de los culpables, sino

1.3. El 75% de los directores resuelven las enfocandose directamente en la
situaciones que les afectan sin ir en solucion.

la blsqueda de quien los ha
ocasionado, las soluciones por
encima de la culpabilidad.

2. Trabajo en equipo

2.1 El 100% de los directores le dan énfasis
2.1 El 75% de los directores le dan énfasis al trabajo colaborativo, considerando
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al trabajo colaborativo, como el
camino para la consecucion de los
objetivos y metas.
2.2 El 50% de los directores, valoran los
esfuerzos que los docentes brindan
en la ejecuciébn de diversas
actividades en beneficio de la
comunidad educativa.
El 50% de los directores estimulan la
creatividad y las practicas ingeniosas
de los docentes.

2.3.

3. Cultura de confianza

3.1 El 50% de los directores brindan un
trato igualitario a todos los docentes bajo
su responsabilidad.

3.2 El 50% de los directores da ciertas
libertades a los docentes a su cargo, sin
convertirse en laissez faire, laissez
passer (dejar hacer, dejar pasar),

3.3. El 75% de los directores brindan
retroalimentacion a determinadas
acciones que lo ameritan.

gue es el camino para la consecucion
de los objetivos y metas.
2.2 El 75% de los directores, valoran los
esfuerzos que los docentes brindan en
la ejecucién de diversas actividades en
beneficio de la comunidad educativa.
El 100% de los directores estimulan la
creatividad y las practicas ingeniosas
de los docentes.

2.3.

3.1 El 75% de los directores brindan un trato
igualitario a todos los docentes bajo su
responsabilidad.

3.2 El 100% de los directores da libertad a
los docentes, insistiendo en que se
actle con responsabilidad.

3.3. El 100% de los directores brindan
retroalimentacion a las acciones que lo
ameritan.

Datos cualitativos antes de la intervencion

Datos cualitativos después de la
intervencion

e Se encontro a directores no muy dedicados
a su quehacer técnico y administrativo.

¢ Se tenia la cultura de dirigir, hacer que se
realicen las acciones, pero no se iba al
frente de las mismas.

¢ Algunos directores al ir resolviendo algunas
dificultades buscaban culpables sin dar
soluciones definitivas.

e No todos los directores realizaban trabajo

en equipo, se enfocaban hacia las
individualidades.

eEn los institutos no se valoraba
adecuadamente el esfuerzo de cada

docente en las diversas actividades que se
les encomiendan.

e Existia en los establecimientos educativos
mucha carga de individualismo y no

e Los directores adoptaron una actitud de
dinamismo, seguridad y certeza en sus
actividades técnicas y administrativas.

¢ Se transformaron en directores que van al
frente, que dicen hagamoslo y encaminan
las acciones a la par de los docentes.

e Los directores ahora se enfocan en las
dificultades que se les presentan y les dan
soluciones adecuadas.

e Se refleja trabajo en equipo para ir en

busqueda de los objetivos y metas
propuestas dentro de la institucion
educativa.

¢ Ahora se realizan reuniones de evaluacion
de las actividades y en ellas se aprovecha
para elogiar los logros de los miembros del
personal docente.

¢ Se fomentan espacios para la creatividad y
las practicas ingeniosas de los docentes.
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permitian estimular la creatividad e ingenio
de los docentes.

e El trato ha mejorado, hay muestras de
e Se reflejaba  parcialidad en las imparcialidad en las asignaciones hacia los
asignaciones, cierto favoritismo hacia docentes.

algunos docentes.
e Se da libertad en el actuar docente y
e Libertades a medias dentro del personal, siempre apegado a un clima de
con muestras de carga de control para responsabilidad.

evitar irresponsabilidades.
e El clima de confianza ha aumentado,

e No obraba una cultura de confianza fluida, derivando de ello mayor compromiso,
poco compromiso, cierta intolerancia en las tolerancia y asertividad en las relaciones
relaciones interpersonales. interpersonales.

elLa participaciéon en comunidades de

¢ No se habia compartido teméticas mediante aprendizaje tanto presencial como virtual
la implementacion de comunidades de fue algo novedoso y de mucho provecho
aprendizaje presencial y virtual. para el crecimiento profesional.

Fotografia No. 1. Reunion de socializacion del Plan de Accién 1 con Directores
de Centros educativos oficiales del nivel medio, municipio de San Rafael Pie de
la Cuesta, San Marcos.
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Fotografia No. 2. Comunidad de Aprendizaje en donde se abordo las tematicas
El Liderazgo Educativo y las Competencias Gerenciales con la participacion de
directora y director del nivel medio, municipio de San Rafael Pie de la Cuesta,
San Marcos.

Fotografia No. 3. Reunién de Socializacién de los resultados de la etapa de
intervencién, con Directores de Centros educativos oficiales del nivel medio,
municipio de San Rafael Pie de la Cuesta, San Marcos.
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6.2 Resultados del segundo plan de accion: Liderazgo y Gestion

Establecimientos Educativos:
Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria, caserio Nuevo Platanillo
Instituto Nacional de Educacién Basica de Telesecundaria, caserio Nueva Libertad

Datos cuantitativos antes de la

intervencién

Datos cuantitativos después de la

intervencion

1. Estrategias de liderazgo

1.1.

1.2.

1.3.

El 50% de los directores actdan muy
optimistas en su desempefo, tanto
en lo técnico como en o
administrativo.

El 50% de los directores ejercen su
autoridad a Ila par de la
responsabilidad.

El 75% de los directores resuelven las
situaciones que les afectan sin ir en
la busqueda de quien los ha
ocasionado, las soluciones por
encima de la culpabilidad.

2. Trabajo en equipo
2.1 El 75% de los directores le dan énfasis

al trabajo colaborativo, como el
camino para la consecucién de los
objetivos y metas.

1.1.

1.2.

1.3

2.1

El 100% de los directores actian con

optimismo en su desempefio, técnico y
administrativo.

El 100% de los directores ejercen su

autoridad a la par de la responsabilidad.

El 100% de los directores resuelven las
situaciones que les afectan sin ir en la

basqueda de los culpables, sino
enfocandose directamente en la
solucion.

El 100% de los directores le dan énfasis
al trabajo colaborativo, considerando
gue es el camino para la consecucion
de los objetivos y metas.
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2.2 El 50% de los directores, valoran los
esfuerzos que los docentes brindan
en la ejecuciébn de diversas
actividades en beneficio de la
comunidad educativa.

El 50% de los directores estimulan la
creatividad y las practicas ingeniosas
de los docentes.

2.3.

3. Cultura de confianza
3.1 El 50% de los directores brindan un
trato igualitario a todos los docentes bajo

su responsabilidad.

3.2 El 50% de los directores da ciertas
libertades a los docentes a su cargo, sin
convertirse en laissez faire, laissez
passer (dejar hacer, dejar pasar).

3.3. El 75% de los directores brindan
retroalimentacion a determinadas
acciones que lo ameritan.

2.2 El 75% de los directores, valoran los
esfuerzos que los docentes brindan en
la ejecucién de diversas actividades en
beneficio de la comunidad educativa.

2.3. El 100% de los directores estimulan la

creatividad y las practicas ingeniosas

de los docentes.

3.1 El 75% de los directores brindan un trato
igualitario a todos los docentes bajo su
responsabilidad.

3.2 El 100% de los directores da libertad a
los docentes, insistiendo en que se
actle con responsabilidad.

3.3. El 100% de los directores brindan
retroalimentacion a las acciones que lo

ameritan.

Datos cualitativos antes de la intervencion

Datos cualitativos después de la
intervencion

e Se encontro a directores no muy dedicados
a su quehacer técnico y administrativo.

¢ Se tenia la cultura de dirigir, hacer que se
realicen las acciones, pero no se iba al
frente de las mismas.

¢ Algunos directores al ir resolviendo algunas
dificultades buscaban culpables sin dar
soluciones definitivas.

e No todos los directores realizaban trabajo

en equipo, se enfocaban hacia las
individualidades.

eEn los institutos no se valoraba
adecuadamente el esfuerzo de cada

docente en las diversas actividades que se
les encomiendan.

e Existia en los establecimientos educativos
mucha carga de individualismo y no
permitian estimular la creatividad e ingenio
de los docentes.

e Los directores adoptaron una actitud de
dinamismo, seguridad y certeza en sus
actividades técnicas y administrativas.

¢ Se transformaron en directores que van al
frente, que dicen hagamoslo y encaminan
las acciones a la par de los docentes.

e Los directores ahora se enfocan en las
dificultades que se les presentan y les dan
soluciones adecuadas.

e Se refleja trabajo en equipo para ir en

basqueda de Ilos objetivos y metas
propuestas dentro de la institucion
educativa.

¢ Ahora se realizan reuniones de evaluacion
de las actividades y en ellas se aprovecha
para elogiar los logros de los miembros del
personal docente.

e Se fomentan espacios para la creatividad y
las practicas ingeniosas de los docentes.
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las
hacia

e Se reflejaba  parcialidad en
asignaciones, cierto favoritismo
algunos docentes.

e Libertades a medias dentro del personal,
con muestras de carga de control para
evitar irresponsabilidades.

e No obraba una cultura de confianza fluida,
poco compromiso, cierta intolerancia en las
relaciones interpersonales.

e No se habia participado en circulos de
calidad y circulos de reflexiébn abordando
diversas tematicas.

e El trato ha mejorado, hay muestras de
imparcialidad en las asignaciones hacia los
docentes.

e Se da libertad en el actuar docente y
siempre apegado a un clima de
responsabilidad.

e El clima de confianza ha aumentado,
derivando de ello mayor compromiso,
tolerancia y asertividad en las relaciones
interpersonales.

e El participar en circulos de calidad y
circulos de reflexion ha sido motivante
para fortalecer el liderazgo educativo, las

habilidades gerenciales, el trabajo en
equipo, el clima de confianza y la
asertividad.

Fotografia No. 4. Reunion de socializacion del Plan de Accion 2 con Directores
de Centros educativos oficiales del nivel medio, municipio de San Rafael Pie de
la Cuesta, San Marcos.
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Fotogfaﬁa No. 5. Circulo de Calidad en donde se abordé las tematicas El
Trabajo en Equipo y Cultura de Confianza con la participacion de directora y
director del nivel medio, municipio de San Rafael Pie de la Cuesta, San Marcos.
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Fotografia No. 6. Reunion de Socializacion de los resultados de la etapa de
intervencién, con Directores de Centros educativos oficiales del nivel medio,
municipio de San Rafael Pie de la Cuesta, San Marcos.

7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Después de realizado un analisis global de la situacion y tomando en cuenta los
contextos educativos, fue necesario tomar como punto importante la elaboracion
del diagnostico como piedra angular del proceso. La identificacion de las
debilidades institucionales se convierte en el punto de partida para establecer un
plan de accién que sirva para fortalecer la labor educativa que realizan las

instituciones.

Los resultados obtenidos antes y durante el proceso permiten ajustar acciones
oportunas que se llevaran a cabo tomando en cuenta las fortalezas detectadas.
Existe gran voluntad de parte de quienes conforman las instituciones para lograr

procesos de mejora continua que permitan a través de capacitaciones mejorar
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acciones educativas para el bienestar integral de la comunidad educativa
tomando en cuenta las potencialidades evidenciadas por parte de los directores,

se pueden redescubrir habilidades y destrezas aplicables en la educacion.

En las instituciones objeto de investigacion se pudo determinar problemas en el
proceso de planificacion, teniendo en cuenta la importancia que tiene este
proceso en el quehacer de los directores es necesario mencionar que el éxito
administrativo depende directamente también de la efectividad administrativa
gue se desarrolle en materia de planificacion. Si definimos la administracion
educativa como un proceso dinamico y evolutivo que conoce y se enfrenta a las
condiciones internas y externas que rodean su quehacer y propicia una
educacién progresista y democratica. Aqui la planificacion tiene que ver con el
ordenamiento y estructuracién de acciones, con el fin de obtener metas y fines
propuestos de antemano y tendientes a facilitar la formacion de individuos que

se realicen como tales.

Los actores en este proceso son tanto los administradores educativos o
administradoras educativas, personal docente, estudiantes, padres y madres de
familia. La participacion de los mismos depende del enfoque de planificacion que
se siga. Existen tres enfoques administrativos que deben ser conocidos por los
directores de los establecimientos para que de tal forma se pueda establecer un
acercamiento con cada modelo, si analizamos el normativo, estratégico y
participativo. Se destaca el enfoque participativo como opcién cualitativa, donde
el analisis critico, con miras a la transformacion social y econ6mica es

importante.

En el ejercicio de la administracién educativa, la planificacién ocupa un lugar
importante, ya que a partir de ella y con base en un diagndstico situacional
previo, se ejecutan las acciones que tienen que ver con el logro de objetivos y
metas referidas al proceso de los aprendizajes. Este proceso se puede

contemplar y operacionalizar, de acuerdo a la concepcion de administracién
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educativa que tengan los directores y directoras de las instituciones educativas y

al enfoque de planificacion a través del cual partan para su implementacion.

Como indica Angel 2013, la falta de planificacion y liderazgo en esas
organizaciones ha generado el deterioro en sus funciones, ya que no se
comparte la filosofia de la organizacion los valores, creencias y objetivos; estos
llegan a provocar desacuerdos entre gerencia, subalternos y operarios. Esta
definicion se enmarca en un proceso que se lleva a cabo dentro de la escuela
como institucion, pero que, a la vez, mantiene el contacto con la realidad social
gue la rodea. Es decir, el entorno o contexto es un elemento que influye y es

influido por los procesos administrativos en el campo educativo.

Esta importante tarea del administrador o administradora en el campo de la
educaciéon media, debe reflejar elementos clave como: el dinamismo, el
conocimiento, el esfuerzo y la coordinacién, para que propicie una educaciéon
progresista y democrética, que le permita ser un agente movilizador o
movilizadora de un proceso de formacion de individuos, no solo en el arte de la
escritura y la lectura, sino también, con una vision y una conciencia critica del
mundo, capaces de innovar y buscar soluciones a sus necesidades, con sentido
de libertad e independencia. Ante esta realidad el administrador o
administradora no esta solo, ni podria, sino que por el contrario cuenta con otros
actores: en primer lugar, es parte de un equipo de docentes, que de igual
manera son forjadores de esa conciencia critica. Unido al director y docentes, se
encuentra también la participacién de los mismos estudiantes y padres y madres

de familia, cuya realidad es importante que se conozca.

La comunicacion es la mas bésica y vital necesidad de los seres humanos,
constituye un vehiculo universal de intercambio entre los habitantes del planeta,
es motor y expresion de la actividad social, traduce el pensamiento en actos, de
alli que tenga incidencia en lo individual y en lo colectivo. La comunicacion

constituye una herramienta, un elemento clave en la organizacion esencial para
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impulsar al gerente a alcanzar altos niveles de productividad y eficiencia en las
organizaciones educativas y juega papel primordial en el mantenimiento de la

Institucion.

El abordaje de este proceso de planificacion, depende de la concepcion que se
tiene de la misma, y tiene que ver con el ordenamiento de acciones para el logro
de fines y metas propuestas, y con la utilizacion de recursos que por lo general
son insuficientes. Parte de un diagndstico situacional que evidencie los
problemas y necesidades relevantes, asi como de los recursos y posibilidades
dentro de la realidad en que se enmarca. Para Berrocal 2017, la comunicacion
asertiva es; Accion y efecto de comunicar” “trato, correspondencia entre dos o
MAas personas; junta o unién de algunas cosas con otras”. Ya durante el siglo XX
se agregd a esta concepcion el aspecto tecnologico: “transmision de sefales
mediante un codigo comun al emisor y receptor”. Citado en (Ministerio de

Educacion Guatemala; USAID Leer y Aprender, 2017)

La comunicacion es el proceso por medio del cual un emisor y un receptor
establecen una conexidn a través de un mensaje que les permite intercambiar o
compartir ideas e informacién. En un sentido mas profundo, comunicar es
compartir un poco de nosotros mismos a los demas. en otras palabras, la
comunicacién es un proceso dindmico entre individuos y/o entre grupos, que
mediante un intercambio informativo sirve para establecer la comprension o un
estado de comunidad. La estructura de este proceso es expresion de las

relaciones que median entre los participantes de la comunicacion.

La necesidad de responder con éxito a las demandas de una sociedad cada dia
mas exigente y cambiante, ha llevado a las organizaciones educativas a realizar
grandes esfuerzos de mejoramiento hacia la optimizacion de la calidad
educativa, adoptando nuevos conceptos y esquemas tedricos validos, orientados
hacia la reestructuracion funcional formal y la implementacion de estrategias en

el manejo de los recursos materiales y muy especialmente de los humanos.
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Sobre la base de esta idea, se requiere de una comunicacion eficaz llevada a
cabo por los gerentes o directores Educacion Primaria y Secundaria, siendo un

verdadero reto de la nueva gerencia, de las personas y sus relaciones.

Guemes 2015, sefiala que sin confianza la colaboracién se antoja improbable vy,
en el caso de que exista, dicha colaboracion sera episodica o coyuntural y no un
elemento que permita pensar en la participacion ciudadana en la cogestion de lo
publico. Sin embargo, en algunas instituciones educativas los directores, en su
funcioén supervisora, no le dan el valor o importancia al proceso comunicativo de
manera eficaz, afectando de esta manera el bienestar, la efectividad y la
comprension de los miembros de la organizacion. Hoy dia, se evidencia dentro
de las instituciones educativas que el director o subdirector no transmite la
informacion hacia su personal de manera eficaz por diversas razones, entre
ellas; inasistencias de los directores en los planteles, informaciones emanadas
de niveles jerarquicos superiores tardias, informaciones no claras ni precisas al
ser emitidas por los gerentes educativos repercutiendo de esta manera en fallas,
malos entendidos, incomodidades entre el personal de los planteles educativos.
(Gluemes, 2015, p.58)

Citado en (Angel, 2013, p.54) indica que no es menos cierto, que la falta de
planificacion y liderazgo en esas organizaciones ha generado el deterioro en sus
funciones, ya que no se comparte la filosofia de la organizacion los valores,
creencias y objetivos; estos llegan a provocar desacuerdos entre gerencia,
subalternos y operarios; con lo cual la inestabilidad laboral lleva a la
organizacibn a un cambio constante de personal, porque dentro de la
organizacion no esta establecida una cultura organizacional con la cual los

colaboradores se identifiquen y quieran hacerla suya.

La gestion educativa involucra un proceso dinamico de liderazgo encaminado
hacia la promocién y desarrollo de actividades administrativas y pedagdgicas

eficientes. Por lo tanto, siendo la educacion uno de los pilares fundamentales
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para la generacion de personas y sociedades sanas, productivas y competitivas,
no puede perderse de vista la evaluacion de la gestion educativa. Es asi, como
surge la importancia de revisar los elementos conceptuales relacionados. El
tema de la administracién en la educacion en los ultimos afios esta ocupando el
lugar de importancia que siempre ha debido tener. En la actualidad se reconoce
gue una educacion de calidad tiene que sustentarse en una eficiente y excelente

administracion educativa.

Un aspecto bastante importante se encuentra en la revista de Escuela de
Negocios 2012, que sefala la importancia de generar compromisos puntuales. A
la hora de delegar funciones en otros, es preciso que los miembros de los
equipos tomen conciencia de lo que supone este proceso y lo asuman con
responsabilidad. En lo posible, se debe fomentar la comunicacion entre ellos
para que dialoguen y lleguen a acuerdos, sin olvidar, claro, las estrategias que
han dado marcha a los procesos. Destacar a los trabajadores mas asertivos. Se
trata de poner en marcha un incentivo mensual o quincenal para destacar a la
persona mas asertiva. Mas alla de la recompensa, el proposito de la dindAmica es

gue las practicas de este tipo se hagan habituales dentro del clima laboral.

Nuestra sociedad, la de hoy en dia, ha cambiado; ha evolucionado
convirtitndose en mas exigente y menos conformista. Y las instituciones
educativas no pueden obviarlo puesto que también se ven afectadas. Ofrecen un
servicio a la sociedad, pero si ésta ha evolucionado, la institucion debera
adaptarse para ofrecer lo que la sociedad requiere. La gestién educativa no sélo
estéa referida a las actividades administrativas y financieras, sino que también se
refiere a aspectos tales como la forma en la cual los directivos, los profesores y
los alumnos se organizan, como se desarrollan las clases, la fijacion del
calendario escolar, la asignacion de horarios, el establecimiento de normas de
convivencia, y la forma como el establecimiento se relaciona no sélo con los

padres de familia sino también con la comunidad. (Escuela de Negocios, 2017)
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Comparar una institucion educativa con una empresa puede generar un sinfin de
criticas puesto que tienen fines totalmente distintos: mientras el objetivo de uno
es formar a la sociedad del futuro, el fin Ultimo de una empresa es totalmente
lucrativo. Sin embargo, tienen un fondo comun: ambos buscan ofrecer un
servicio a la sociedad haciéndolo de la mejor manera posible. Tanto una
empresa como un colegio tienen clientes a los que hay que cuidar, una
competencia de la que diferenciarse, un mercado que conquistar, y unas reglas
de juego a las que hay que acogerse. Y, por tanto, las herramientas que utilicen

son las mismas, pero aplicadas a ambitos distintos.

El clima laboral es un factor determinante, influye de manera positiva 0 negativa
en la productividad de los empleados y de la empresa, cuando el clima laboral
se evalla, se conocen los problemas que existen para ambas partes, lo que
permite aplicar medidas correctivas y crear un clima de armonia. Entre las
propuestas de mejora se presentan recomendaciones orientadas a mejorar el
clima laboral del grupo a través de cambios a realizarse en las siguientes
variables; liderazgo, responsabilidad, resistencia al cambio, motivacién y

capacitacion.

Tomado de (Ministerio de Educacién, 2017) : entre tanto para Pujolas 2010, Un
equipo de aprendizaje cooperativo es caracterizado por la ayuda mutua que se
brindan entre integrantes para lograr la meta, todos asumen la responsabilidad
que les corresponde y evaltan su funcionamiento. Mientras que, un grupo de
trabajo tradicional, la ayuda mutua es inexistente, por lo tanto, la responsabilidad
la asumen unos cuantos integrantes, a quienes se les atribuye el alcance de la

meta.

La sociedad actual se caracteriza por permanentes Yy vertiginosas
transformaciones que llevan consigo cambios, los cuales deben asumir con
responsabilidad las organizaciones a nivel mundial; de tal manera, poder estar

actualizadas y dar respuesta a las exigencias que le plantea el momento
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histérico que viven. Desde ésta perspectiva, cabe referir que las instituciones
educativas como organizaciones tienen el compromiso de estar en consonancia
con las diferentes politicas educativas que se viene generando para dar
respuesta a las exigencias del contexto. En tal sentido, le corresponde al director
necesariamente, el desarrollo de ciertas habilidades y destrezas, que van desde
el conocimiento de la organizacion en cuanto, a sus debilidades y fortalezas
internas, asi como oportunidades y amenazas externas hasta las competencias
y expectativas de las personas que integran la misma. Para esto, ademas de las
funciones administrativas, el directivo debe convertirse en agente impulsor de
relaciones y condiciones con y entre el personal, que conduzcan a una mayor

participacion y cooperacion en pro de las metas institucionales.

Hablar acerca de estrategias de mejora en los establecimientos objeto de
investigacion es pensar en un plan de sostenibilidad que incorpore medidas de
incentivacion y motivacion que repercutan en la actitud directiva de los
establecimientos educativos. El liderazgo como un factor condicionante para que
de forma trans-generacional se pueda inyectar a los docentes de esa
potencialidad. Dentro de la comunidad educativa es indispensable para lograr un
ambito lleno de disposicién para involucrarse en un clima de confianza que
promueva la apertura hacia una administracion democrética y flexible. Cuando
se logran identificar las falencias institucionales no se puede dejar por un lado el
efecto que provocara en la efectividad de los establecimientos el continuar con la
practica de las comunidades de aprendizaje, de circulos de calidad y circulos de

reflexion.

En el contexto de los establecimientos estudiados, se puede sefialar que la
mayoria de los encuestados manifestaron que nunca el directivo propicia las
dimensiones del clima organizacional: estructural, responsabilidad, recompensa,
relaciones entre el personal y la solucién de conflictos, lo cual imposibilita

realizar actividades donde fluyan las motivaciones de los miembros de la
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organizacion y un comportamiento adecuado, dificultando en alguna medida

alcanzar los objetivos organizacionales.

Es de resaltar que, al no sentirse tomado en cuenta, ni valorado el personal
docente, puede llegar a producir la desmotivacion por lo que hace. Mas
considerando que la motivacién viene a constituir la fuerza que impulsa a las
personas a realizar una actividad o a tener un determinado comportamiento en
las actividades educativas que realiza el docente. Cabe referir que el docente
como formador tiene contacto directo con los nifios, nifias y jovenes, quienes
perciben el comportamiento que existe entre los diversos actores que hacen vida
en la escuela y, puede influir en los estudiantes. En tal sentido, estas
dimensiones no se desarrollan de manera efectiva, lo cual puede estar

afectando las relaciones entre el personal directivo y docente.

8. CONCLUSIONES

a) Es importante insertar a los administradores educativos en procesos de
formacion, para que en la practica continua les permita mejorar el
liderazgo que repercuta en la calidad de gestion implementada en las

instituciones educativas.

b) En el proceso administrativo es determinante la busqueda de una mejora
continua en relacién a las practicas administrativas tomando en cuenta la
importancia que tiene el liderazgo en el logro de los objetivos

educacionales de las instituciones que dirigen.
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c) El trabajo en equipo es un elemento clave del proceso administrativo
eficaz y eficiente, los miembros de la comunidad educativa deben tener
claro que la suma de esfuerzos fortalece el logro de los fines y metas

administrativas.

d) Elimplementar sistemas administrativos fundamentados en la confianza y
en las buenas relaciones interpersonales hara que las instituciones

educativas se fortalezcan.

9. PLAN DE SOSTENIBILIDAD

9.1 Programa anual de fortalecimiento administrativo institucional bajo el modelo

de integraciéon de competencias basicas de gestion.

9.2 Antecedentes

En relacion a la importancia que tiene el factor administrativo dentro de la
educacién es necesario tomar en cuenta que el hecho educativo sienta sus
bases en una buena administracion. Velar por la mejora continua de la

administracion debe ser tarea de la comunidad educativa en general. Cuando la
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administracion de los centros educativos se desarrolla en relacion a las
potencialidades orientadas del administrador puede encontrarse un sistema

educativo encaminado a la formacion integral de calidad.

El trabajo desarrollado con directores de los centros educativos permitié conocer
las fortalezas y debilidades de la administracion, al mismo tiempo se pudo
identificar la voluntariedad por mejorar el trabajo administrativo en aras de
buscar el desarrollo y crecimiento integral de la institucién. Cuando se hace un
diagnéstico institucional a partir del conocimiento y trabajo de los directores se
pude deducir la importancia que tiene un plan de mejora continua para alcanzar

que la institucion alcance los objetivos y metas trazadas.

9.3 Justificacion

El tema de la actualizacion debe ser en todos los ambitos de accion que
confluyen en la institucién educativa, la administracion no debe ser la excepcion.
Es necesario que los involucrados en el proceso tengan claro el proyecto
institucional encaminado a la calidad de la educacién. Si los administradores se
involucran en procesos de aprendizaje que mejoren de forma constante y
continua la relacion con los docentes, el trabajo de direccién y por ende la
formacion integral de los estudiantes, estan convirtiéendose en la piedra angular
del desarrollo y del nuevo concepto de educacion.

Es imperante la necesidad de establecer un programa de actualizacion y
formacion para los administradores es una necesidad prioritaria para la
consecucion de la visién y misidon de la institucién. Teniendo en cuenta la tarea
de los administradores en la educacion actual se plantean una serie de
conceptos y actividades encaminadas a mejorar y empoderar al administrador
en el tema del nuevo concepto de gestor, gerente, lider institucional desde la

administracion educativa.
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9.4 Objetivos:
9.4.1 Objetivo general
Promover un plan de sostenibilidad que permita alcanzar las metas y objetivos

micro, macro y meso que persigue el sistema educativo a nivel nacional.

9.4.2 Objetivos especificos
a) Coadyuvar al desarrollo integral de las instituciones educativas
implementando actividades que generen cambios estructurales en las funciones

del administrador del siglo XXI.

b) Establecer y cumplir metas a corto, mediano y largo plazo que permitan a las
instituciones educativas alcanzar la excelencia académica basados en modelos

administrativos de gestion y direccion efectivos.

c¢) Involucrar a los entes encargados de dirigir y administrar los establecimientos
educativos a programas de mejora continua basados en diagnosticos
institucionales que permitan establecer debilidades y amenazas que puedan ser
contrarrestadas.

9.5 Logros esperados
9.5.1 Que los administradores educativos asuman el rol de lideres institucionales
implementando un proceso administrativo democrético, abierto, flexible y

participativo.

9.5.2 Fortalecer los procesos administrativos orientando a los directores sobre
temas relacionados a la accién administrativa a partir del hecho educativo del

contexto.

9.5.3 Mejorar la relacion entre el administrador y la comunidad educativa
orientando al director acerca de la importancia del trabajo en equipo para la

busqueda de una educacion de calidad.
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9.5.4 Transformar el trabajo administrativo de direccion y control a un proceso de
acompafamiento y orientacion de parte del administrador, que permita a los

docentes mejorar su dimension personal y profesional.

9.5.5 Efectivizar el proceso administrativo en las instituciones implementando
lineas de accidon que involucren a los administradores en procesos de

actualizacion y mejora continua.

9.6 Metodologia:

Para el desarrollo del proceso se implementan estrategias que de forma
sistémica permitirdn alcanzar los objetivos planteados en el presente plan. Los

métodos a implementar se describen a continuacion:

No. TEMA ACTIVIDAD. RESPONSABLE.
1 El liderazgo educativo Comunidades de | Instituto Nacional de
Aprendizaje Educacion Basica de
Telesecundaria, aldea
Chayen
2 Perfil de competencias gerenciales Circulo de reflexion Instituto Nacional de

Educacion Béasica de
Telesecundaria, aldea
Pati

3 Trabajo en equipo: importancia, | Circulos de calidad Instituto Nacional de
caracteristicas y elementos claves. Educacion Basica de
Telesecundaria
caserio Nuevo
Platanillo

4 Cémo desarrollar una cultura de | Comunidades de | Instituto Nacional de
confianza Aprendizaje Educacion Basica de
Telesecundaria,
caserio Nueva
Libertad.

5 La comunicaciéon asertiva. Circulos de calidad Instituto Nacional de
Educacion Basica de
Telesecundaria, aldea
Pati

Comunidades de Aprendizaje
Es un proyecto de transformacién social y cultural. La necesidad de
transformacion viene dada por el hecho de que el modelo actual de escuela,

heredero de la sociedad industrial, no sélo no prepara a los individuos para
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afrontar los nuevos retos de la sociedad de la informacion, sino que tiende a
mantener las desigualdades sociales existentes. Habla de transformacion
porgue propone actuaciones que facilitan el cambio tanto en las personas que
forman parte de la comunidad, como en las propias estructuras educativas. Se
promueve un cambio que contempla a todas las personas de la comunidad
como sujetos activos y protagonistas de la vida y gestion del centro educativo,
alejandose de posturas neoliberales que sitian a las familias como usuarios y

clientes de un servicio, pero no como agentes educativos.

La transformacion se da en el centro educativo y en el entorno. Las
Comunidades de Aprendizaje son de aplicacion en contextos reales, de ahi que
se hable de la transformacion de los centros educativos; pero la transformacion
gue se propone trasciende del centro y afecta a toda la comunidad, a un barrio,
incluso a un pueblo. Esto tiene mas sentido aun si tenemos en cuenta que en la
sociedad de la informacion, lo que se aprende no depende tanto de la escuela
como de la correlacion que existe entre el aula, la casa, la calle, los medios de
comunicacion, se conciben como potentes agentes educativos que deben de
tener su espacio en la escuela. La escuela no puede avanzar de espaldas a ello
ni ignorandolos. (Sandoval, 2011. P.15)

Circulos de calidad

Los circulos de calidad son un instrumento que utiliza la Direccién cuando su
filosofia es participativa y cree en el concepto de «calidad total», es decir, en la
idea de que la calidad se mejora ininterrumpidamente en el lugar de trabajo. Los
circulos de calidad son grupos que se reunen voluntariamente de modo regular,
con el fin de identificar y resolver los problemas relacionados con el trabajo y
llevar a la practica las soluciones oportunas, con el debido consentimiento de la
direccioén. (Blaauboer, 2017. P.15)

Circulos de reflexiéon
Los circulos de reflexion son espacios de didlogo para intercambiar

experiencias, dialogar y reflexionar de manera critica sobre los contenidos de la
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formacion. El propoésito de la reflexion es relacionar contenidos con el quehacer
cotidiano, planificar proyectos de transformacion y mejora y desarrollar los
mecanismos para llevarlos a la practica, asi como evaluar el proceso de
desarrollo profesional. Los circulos de reflexién propician el trabajo en equipo y

colaborativo, la construccién del conocimiento y la mejora continua.

Los circulos de reflexién seran de apoyo importante ya que, en el desarrollo de
los mismos se logrard un compromiso de todos los participantes para causar
alternativas desde la teoria y experiencias que, reflexionadas, en un
determinado contexto propicien el encuentro de soluciones viables a

planteamientos y cuestionamientos reales que emanan de la vida cotidiana,
académica. (Pérez, 2015)

9.7 Cronograma

CRONOGRAMA PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE
SOSTENIBILIDAD. SEPTIEMBRE 2019 - SEPTIEMBRE 2020.

Enero 2020

Marzo 2020
Mayo 2020

Actividades

Septiembre 2019
Noviembre 2019
Julio 2020
Septiembre 2020

Presentacion del plan

Comunidades de
Aprendizaje  sobre el
tema: El liderazgo
educativo

Cirulo de reflexiéon sobre
el tema: Perfil de




46

competencias gerenciales

Circulos de calidad sobre
el tema: Trabajo en

equipo: importancia,
caracteristicas y
elementos claves.

Comunidades de

Aprendizaje  sobre el
tema: Como desarrollar
una cultura de confianza
Circulos de calidad sobre
el tema: La comunicacion
asertiva.

Evaluacién general del
plan.

9.8 Recursos necesarios

Humanos

1. Encargado de comision de curriculo de cada centro educativo
2. Docentes de los establecimientos
3. Director del plantel

4. Supervisor educativo

Materiales.

Paledgrafos
Hojas bond
Marcadores
Maskintape

Dosificaciones tematicas

S e o A

Pizarrones

Tecnologicos

1. Cafnonera

2. Computadora
3. Equipo de audio

4. Dispositivos electronicos
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9.9 Evaluacion

La evaluacion se desarrollara en la modalidad de pre y post, considerando las
siguientes estrategias:

Pre: lluvia de ideas, preguntas directas, cuadro SQA.

Post: Diario de clases. (ver modelo siguiente)

DIARIO DE CLASES.
TEMA: SUB-TEMAS.
FECHA:
CONOCIMIENTOS PREVIOS

APUNTES RESPECTO AL TEMA:

¢ QUE APRENDI?

CONCLUSIONES:

DATOS PERSONALES:

10. EXPERIENCIAS EXITOSAS DE LIDERAZGO EN EL
ACOMPANAMIENTO EDUCATIVO:

A continuacién, se presentan una serie de imagenes que expresan la
experiencia exitosa que se obtuvo como producto de la relaciébn con los
directores de los establecimientos educativos que fueron focalizadas para
desarrollar el proceso de acompafiamiento educativo. En las fotografias se
muestran a las personalidades que tienen la responsabilidad de dirigir los
destinos de las instituciones educativas y que con su liderazgo vy
acompafamiento en las aulas tiene el reto de transformar la educacion en

beneficio de la juventud y por consiguiente de los padres de familia.
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Se generd mayor motivacion, asi como el sentido de pertenencia y de confianza,
gue promuevan responsabilidad y compromiso con la institucién educativa.
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Aumento el trabajo en equipo al sentirse parte de diversas acciones educativas
lideradas por el director del establecimiento educativo.

=il /

Mejoroé la aplicacidon de diferentes estrategias que hacen del director la persona
que posee el liderazgo para el desarrollo de los procesos educativos.

= —. 7 = \ =




50

Se logré que la comunicacién sea mas asertiva, con muestras de empatia, de
mayor consideracién y aceptacion de las opiniones y aportes de los demas.

11. MI GRAN EXPERIENCIA EXITOSA

PROMOVIENDO EL LIDERAZGO Y EL TRABAJO EN EQUIPO BAJO UN
CLIMA DE CONFIANZA

MI EXPERIENCIA EXITOSA DE LIDERAZGO EN EL ACOMPANAMIENTO
EDUCATIVO

Mi nombre es Esbin Arturo Ramos Lopez, soy originario/a de San Marcos.
Soy Maestro de Educacion Primaria egresado del Instituto Normal Mixto de

Occidente “Justo Rufino Barrios” estudié la Licenciatura en Administracion
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Educativa en la Universidad Mariano Galvez de Guatemala y estoy préoximo a
obtener el titulo de Maestria en Liderazgo en el Acompafamiento Educativo.
Trabajo en Juarez y Asociados, desde hace dos afios y desempefio el puesto de

Especialista en Acompafiamiento Educativo.

Desarrollé mi practica profesional de la maestria en cuatro establecimientos
educativos: Instituto Nacional de Educacion Béasica de Telesecundaria de aldea
Pati, Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria de aldea
Chayen, Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria de caserio
Nueva Libertad e Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria de

caserio Nuevo Platanillo.

Para desarrollar mi practica y de acuerdo al diagndstico, consideré elegir el eje
de Acompafiamiento Educativo a Directores, elegi este eje porque es de singular
relevancia el trabajo que realizan los directores al liderar las diferentes acciones
y procesos que les competen, ademas para proporcionar algunos recursos y
herramientas que puedan fortalecer su trabajo y que conjuntamente con los
docentes que tienen a su cargo puedan fortalecer las estrategias el liderazgo

dentro de las instituciones educativas.

La situacion problematica que decidi abordar fue el liderazgo educativo, el
trabajo en equipo y la cultura de confianza, para abordar la problematica
desarrollé dos intervenciones diferentes, la primera consisti6 en realizar 2
comunidades de aprendizaje presencial y una virtual, y la segunda consistié en
realizar circulos de calidad y circulos de reflexidbn, en ambas intervenciones

como seguimiento se aplicaron continuo de roles y mentorias.

Mis planes de accién no surgieron de la nada, estos estan respaldados por
elementos valiosos de la teoria como por ejemplo: Las estrategias de liderazgo
mas efectivas, como el tener iniciativa; el autogerenciar nuestra vida y

nuestro trabajo, no esperar a que se nos diga lo que tenemos que hacer; tener


https://www.universidadviu.es-2/el-proceso-de-desarrollo-personal-y-liderazgo/
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una vision estratégica de los temas que acontecen en nuestro trabajo; ser un
buen seguidor, un buen lider y el realizar trabajo en equipo y saber
comunicar nuestras ideas.

El Trabajo en equipo, concebido como el trabajar sobre algunos de los valores,
tales como solidaridad, respeto, ética profesional, compromiso, que faciliten el
trabajo y permitan alcanzar los objetivos propuestos.

La cultura de la confianza como esa motivacion a los empleados a sentirse
comprometidos con la institucion, a ser mas productivos, brindar un mejor

servicio al cliente y dar ese extra que hace la diferencia.

Mi experiencia exitosa corresponde a la intervencién en donde se conformaron
comunidades de aprendizaje en las cuales se investigd, se intercambid
experiencias, hubo trabajo colaborativo y reflexion, para resolver situaciones del
entorno educativo y se mejoraron las habilidades y por consiguiente el entorno
laboral.

A partir de la intervencion se pudo apreciar una variaciéon entre un 50% para
llegar a un 100% en mejora del desempefio laboral, para actuar con autoridad y
responsabilidad; a darle mayor valor al trabajo en equipo, estimulando la
creatividad y las buenas practicas docentes.

Pero ademas la mejora cualitativa que se pudo apreciar fue el haber adoptado
una actitud de dinamismo, seguridad y certeza en las actividades técnicas y
administrativas; el trabajo colaborativo todo esto se tradujo en un aumento en el
clima de confianza, el fortalecimiento del liderazgo educativo, el desarrollo de las
habilidades gerenciales, el trabajo en equipo, el clima de confianza y la

asertividad.

Esta experiencia exitosa fue posible por la participacion activa de dos directores
y dos directoras de establecimientos educativos del nivel medio, al principio tuve
un poco de dificultad para llevar a cabo mi plan de accion porgue no podia
coincidir con el tiempo de los directores y directoras, por compromisos

administrativos de ellos: reuniones de trabajo, actividades a lo interno de los


https://www.universidadviu.es-2/cual-es-la-definicion-de-inteligencia-emocional-en-el-trabajo/
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centros educativos, pero luego se aprovecharon otros tiempos que fue posible

tomar bajo acuerdos establecidos con ellos.

Las personas que participaron en la intervencién refieren que no habian
participado en comunidades de aprendizaje, ni en circulos de calidad y de
reflexion, indicaron que los temas que se abordaron les sirvieron para fortalecer
habilidades y capacidades que les ayudaran en adelante a ser mas propositivos,
dinamicos y ante todo utilizar diversas estrategias de liderazgo y enriquecimiento

del trabajo en equipo con el personal que tienen a su cargo.

Considero que esta experiencia exitosa puede ser sostenible si se lleva a cabo
el plan que disefié para tal fin y que consiste en darle continuidad a las
comunidades de aprendizaje, a los circulos de calidad y circulos de reflexion,
abordando el liderazgo educativo, las competencias gerenciales, el trabajo en
equipo, la promocién de una cultura de confianza y la practica de la asertividad.

Haber desarrollado esta intervencion me hace sentir un profesional valioso ya
gue con mis aportes coadyuvé a impulsar el liderazgo y la gestion en los
directores y directoras, a que ellos crean en sus capacidades y valores que

poseen y practican.

Todo este proceso de mi practica profesional me ensefidé que se puede llevar a
un profesional de la administracion de un lugar inicial hasta donde él o ella
puede llegar, a creer en que el mejoramiento continuo impulsa a las personas a
ser cada dia més valiosas, mas efectivas, mas propositivas y ante todo mejores

profesionales de la educacion.
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‘ %

Desarrollando una comunidad de aprendizaje con director y directora del nivel
medio. San Rafael Pie de la Cuesta, San Marcos, julio de 2019.
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13. ANEXOS
13.1 Guia de observacion estructurada, dirigida a directores
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‘GUIA DE OBSERVACION DIRIGIDA A DIRECTORES
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Fuente: Elaboracién propia, Maestrante Eshin Ramos Lépez, EFPEM USAC, San Marcos,

mayo 2019




58

12.2. Cronograma de actividades.

Plan de accion 1

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES, PLAN DE ACCION 1

OBJETIVO| OBJETIVOS FECHAS / SEMANAS
FASES GENERAL | ESPECIFICOS ACTIVIDADES / ESTRATEGIAS RESPONSABLE Inicio Fin.
% - 11 Dlagrlpstlco: Pre test (guia de 27/05/2019 |31/05/2019
= - . observacién)
= S a « Mejorar las .
&1 l‘; g £ estrategias de 1.2 Socializacion de resultados 03/06/2019 |07/06/2019
s 2B} .
ok | £ 2 liderazgo entre |, 5 oriorizacion de intervencion 10/06/2019 |14/06/2019
= D los directores g
7 D=
= o 5 para afianzar 1a |y 4 gogializar el plan elaborado g 19/06/2019 |21/06/2019
Ew© observancia de a
G = las buenas L}
c @ s =
S 3 practicas en las
= 28 aulas. 2.1 Implementar el plan de accion
‘0 =] + Promover la - — N
= m [+
S | S22 | cohesion de los |22 Comunidades de Aprendizaje g 24/06/2019 [28/06/2019
& 98w : d presenciales |
= Noso equipos de o
ﬁ_": E f 32 trabajo para el [2.3 Comunidades de Aprendizaje virtual g 01/07/2019 {05/07/2018
=2 logro de los = — S
= | 85 Sbjatios i'risi‘;rc';:::gades e e 08/07/2019 |12/07/2019
o © " . p 5
B institucionales. |55 = o tinuo de roles y Mentorias = 15/07/2019 | 19/07/2019
R * Delinear los =
e 4 elementos claves )
5 o para practicar i
= E 5 una cultura de |3 1 Past test 22/07/2019 |26/07/2019
(4]
= L g confianza en los (3 2 Socializacion de resultados del Pre
= :@ £ establecimientos |test y Post Test 29/07/2019 |02/08/2019
L] il educativos.

Plan de acciéon 2

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES, PLAN DE ACCION 2

OBJETIVOS FECHAS / SEMANAS
ESPECIFICOS ACTIVIDADES / ESTRATEGIAS RESPONSABLE Inicio Fin_
. Mejorgr las |1.1 Diag_n'c')stico: Pre test (guia de @ 27/05/2019 | 31/05/2019
estrategias de |observacién) =
liderazgo entre |1.2 Socializacién de resultados = 03/06/2019 |07/06/2019
los directores |1 3 Priorizacién de intervencion b 10/06/2019 |14/06/2019
para afianzar 1a [1 4 Socializar el plan elaborado = 19/06/2019 |21/06/2019
observancia de
!as_ Draas 2.1 Implementar el plan de accion N
prac“cal's enlas 152 Circulo de Calidad & 24/06/2019 [28/06/2019
e Proma s [2:3 Circulo de Calidad 2 01/07/2019 |05/07/2019
cohesién de los |2-4 Circulo de Reflexion % 08/07/2019 [12/07/2019
equipos de 2.5 Continuo de roles y Mentorias o 15/07/2019 |19/07/2019
trabajo para el g
logro de los  |3.1 Post test = 22/07/2019 |26/07/2019
objetivos 3.2 Socializacién de resultados del Pre _% 20/07/2019 |02/08/2019
institucionales. |testy Post Test @
* Delinear los

Mayo 2019

Fuente: Elaboracion propia, Maestrante Eshin Ramos Lopez, EFPEM USAC, San Marcos,
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12.3 Registros para la fase de intervencion y acompafiamiento educativo
12.3.1 Comunidad de aprendizaje

GUIA

Modalidad: Presencial

Fecha: 27-06-2019 Horario: 13:00 a 15:00 horas

Participantes: Directora Instituto Nacional de Educacién Bésica de Telesecundaria, aldea Chayen

Director Instituto Nacional de Educacién Basica de Telesecundaria, aldea Pati

Propésito General de la comunidad de aprendizaje: Identificar los principales problemas que

afectan en la administracién de los establecimientos educativos.

Propésitos de esta sesioén:  Buscar posibles soluciones a los problemas que se prioricen.

Incentivar en los directores a que brinden sus mayores esfuerzos para convertir los problemas

en oportunidades de crecimiento institucional.

Actividades:

1. Identificar problemas comunes en la administracion (lluvia de ideas)

Liderazgo no muy desarrollado, dificultad para utilizar recursos tecnoldgicos,
escaso trabajo en equipo, temor a los cambios administrativos, la comunicacion no
se da a doble via entre director y docentes, tiempo insuficiente para atender las
situaciones técnicas, poca confianza dentro del personal.

2. Seleccionar entre todos unos problemas especificos (priorizacion)

Liderazgo no muy desarrollado. Poca confianza dentro del personal.
Escaso trabajo en equipo. La comunicacion no se da a doble via entre director y
docentes

3. Identificar posibles estrategias para resolver el problema (consensos)

Actuar con mayor autoridad, pero enfatizando en la responsabilidad.

Organizar actividades para involucra mas a los docentes.

Mayor acercamiento hacia los docentes para mejorar la comunicacion y la
convivencia.

4. Asignar tareas
Hacer operativas las estrategias consensuadas.
Narrar experiencias.

5. Fijar la fecha y hora de la proxima sesion
05-07-2019 alas 14:00 horas.

Fuente: Elaboracién propia, Maestrante Esbin Ramos Lopez, EFPEM USAC, San
Marcos, julio 2019.
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12.3.2 Circulo de calidad
BITACORA

ESTABLECIMIENTOS EDUCATIVOS PARTICIPANTES

1. Instituto Nacional de Educacién Basica de Telesecundaria, caserio Nuevo Platanillo

2. Instituto Nacional de Educacion Basica de Telesecundaria, caserio Nuevo Platanillo

Trabajo en equipo
Fecha: 04/07/2019

Area de accioén: Cultura de confianza Bitacora

Nombre del acompafante educativo: Esbin Arturo Ramos Lépez

OBJETIVO

Identificar la importancia del trabajo en equipo para cimentar una cultura de confianza en los
establecimientos educativos.

DESARROLLO

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD:
Se presento la tematica a abordar: El trabajo en equipo y la cultura de confianza.

Los directores partieron de su experiencia y de su contexto expusieron como esta el trabajo
en equipo y que tanto la confianza les ha servido para el logro de sus objetivos
institucionales.

El acompafante educativo proporciond algunos lineamientos que les pueden servir para
mejorar la situacion prevaleciente en cada establecimiento educativo.

Al final cada director expresé que estrategias podrian implementar para mejorar el trabajo en
equipo v elevar la confianza en los docentes a su cargo.

LECCIONES APRENDIDAS
Si las acciones educativas se realizan en un ambiente cooperativo y colaborativo los
resultados seran significativos.

Cuando las actividades conllevan una buena carga de motivacion se genera mayor
confianza entre directores y docentes.

¢ QUE SE PUDO MEJORAR?

La implementacion del trabajo en equipo para hacer mas efectiva la gestion administrativa y
técnica.

La comunicacion en un clima de mayor tolerancia y confianza.

CONCLUSIONES
El trabajo en equipo hace que sus miembros sientan empoderamiento y mayor compromiso.

El clima de confianza promueve que dentro de las administraciones se genere una apertura con
flexibilidad y democracia.

Fuente: Elaboracién propia, Maestrante Eshin Ramos Lépez, EFPEM USAC, San Marcos,
julio 2019.
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12.3.3 Circulo de reflexion

REGISTRO ANECDOTICO

Lugar: San Rafael Pie de la Cuesta Fecha: 10/07/2019

Objetivo:

mejorar la convivencia dentro de un clima de confianza.

Intercambiar experiencias, dialogar y reflexionar con relacién a las acciones que permitan

Actividad / Area:
La cultura de confianza

Bajo nivel de empatia entre los
integrantes del personal.

Actitud de respeto.

El trato con algunas preferencias
hacia determinados integrantes del
personal

Tema Descripcion de lo observado Interpretacién de lo
observado

La comunicacion | Algunas relaciones interpersonales | Con mucha voluntad se

asertiva no muy sinceras. pueden convertir en

relaciones interpersonales
muy productivas.

La aceptacion y recepcion
mutua pueden ser
elementos favorables para
la empatia.

El respeto como producto
de la autoridad con
responsabilidad.

A medida que se
reconozcan las habilidades
y capacidades de cada
uno, se generard el rato
equitativo.

Fuente: Elaboracion propia, Maestrante Eshin Ramos Lopez, EFPEM USAC, San Marcos, julio

2019.
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12.4 Registros de Asistencia a actividades fase de intervencion
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12.5 Formato de evaluacién de actividad y al acompafante
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12.6 Muestra de algunos materiales utilizados en la fase de implementacién
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CUESTIONARIO DE COMUNICACION ASERTIVY

1= T
I-III e

1. Cuando considera que algo le resulta injusto, jexpresa su |
opinidn al respecto?

2. (En ocasiones se exalta ante determinadas situaciones que le |
desagradan’?

3. 81 un compafiero le pidiera un favor que usted se sintiera
incapaz de cumplir, ;le dirla que no?

4. jBe sentiria con el derecho de interrumpir al interlocutor en |
caso de que no le quedara clara la explicacion?

5. Cuando alguien le pide ayuda, jeree que tiene la obligacion de
tener que ayudarle?

6. [Cree que deberia adaptarse a los demas antes de perder la
amistad?

7. Bi z& enfrenta con cierta regularidad a la conducta de otra .
persona que le resulta molesta, /le pide que deje de hacerla?

5. Ante una critica acerca de usted, /intenta comprender el otro
punto de vista?

9. 3u amigo acaba de llegar a cenar, justo una hora mas tarde ¥ |
no le ha llamado para avisarle que se retrasaria, /le comentaria

su iwrntacion por la tardanza?

10. Una persona desconocida se acaba de mudar al piso de al lado, |
j=e acercaria a la puerta para presentarse?

11. Un compafiers de trabajo le da constantements sus tareas
para que usted las realice ¥ decide termunar con esta situacion,
e expone la situacion argumentandole ¥ razonandole?

12, 8i una persona a la que usted respeta exprezara opiniones
contrarias a las suyas, [se atreverla a exponer su propio punto
de vista?

13. [Considera que cada persona ha de defender sus propios .
derechos ante cualquier circunstancia?

14. 21 estuviera hablando con otra perscna que de promto
interrumpe la conversacién para dirigirse a un tercero,
Jexpresaria su irritacion?

15. |Existen ocasiones en las que usted no expone su opinitn por
temor a que ésta sea rechazada?

16. ;Suele recriminar, acusar o exigir cuando los demis estin en |
desacusrdo con su propio punto de vista?

17. Cuando un compafiero suyo estd opinando sobre un tema del
cual usted no tiene ningun tipo de interés, jtiende a ignorar el
mensaje’
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12.7 Blog de implementacion de actividades de intervencion

Acompafiamiento Educativo a Directores

DOMINGO, 7 DE JULIO DE 2013

BIENVENIDOS

ENPATIA 1
CNEPRING  &5* ¢

ﬂﬁ;,r?

El liderazgo es proveer inspiracion y vision, luego desarrollar y empoderar a
otros para lograr esta visian.

Todas a8 insfituciones educativas - grandes y pequefias - enfientan |a necesidad de
cambio ahora més que nunca. Ese cambio debe de darse, no de manera reactiva sino mas
bien con un enfoque proactivo que estd amaigado en el fejido dg la insfitucion. La
comunicacion da 3 vision nunca debe de terminar, hasta que cada uno da sus integrantes la
valore, Ia comparta y [a refroalimente.

En este blog se pretende proporcionar algunos recursos o herramientas que puedan
fortalecer &l trabajo de los directores en los establecimientos educativos, para que
conjuniamente con los docentes que tienen a su cargo puedan fortalecer las eshrategias de
liderazgo, cimentadas en un clima de confianza y el trabajo en equipo.

Laruta 1a hemos de frazary posteriormente sequirla...

Publicado por Eshin Rames en 1238 4 MO:tR®
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D Eshin Ramas

Ver toda mi perfi

ARCHIVO DEL BLOG
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COMUNIDAD DE APRENDIZAJE
VIRTUAL

Comunidad de Aprendizaje 2 y Circula
de Calidad 2

Comunidad de Aprendizzje 1 y Cireula
de Calidad 1

BIENVENIDOS

Fuente: Implementacion del Maestrante Esbin Ramos Lépez, EFPEM USAC, San Marcos, julio

2019
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