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RESUMEN

El liderazgo directivo dentro de las escuelas del sector oficial, es pieza fundamental
para el correcto desarrollo de las metas institucionales que conducen al alcance
de la calidad educativa, todo en estrecha relacién con el clima organizacional que
se debe observar entre los actores del hecho educativo, en funcion de la aplicacion
de valores, comunicacion asertiva, participacion y trabajo en equipo. Al analizar el
desempeiio de los administradores de los establecimientos estudiados, se
observa que existen deficiencias en la aplicacion de liderazgo, falencias que se
detectaron al indagar los resultados obtenidos al aplicar una guia de observacion
estructurada, en la que se abordaban dimensiones sobre el liderazgo directivo,
delegativo, transformacional e instructivo. Como resultado en la busqueda de
oportunidades de mejora se elaboraron planes de accion orientados al
fortalecimiento del actuar de los directores, con el objetivo que puedan enlazar sus
actividades administrativas con el fortalecimiento del proceso de ensefianza
aprendizaje, a través de técnicas adecuadas de acompafiamiento educativo, al
tomar en cuenta que las instituciones educativas se mantienen en constante
cambio, lo que requiere que los directivos sean agentes activos dentro de las
mismas. Luego de la etapa de intervencion se puede concluir que las autoridades
de las escuelas pueden cambiar su actuar con respecto al ejercicio de su funcion
de lider, al auxiliarse en el empleo de herramientas de coaching educativo,
instrumento que sirve para dar acompafiamiento a los administradores escolares,
gue concluye en la necesidad del seguimiento en los establecimientos oficiales de

nuestro pais.



ABSTRACT

The executive leadership inside the schools of the official sector, is the basic
developing of the institutional goals that lead to reach the quality educational, in
between of an environment organizational and In front of the look of the educative
actors in function of the apply values as assertive communication, participation and
work in team. The performance administrate of the investigated schools, is verified
the deficiency in the application of leadership. When analyzing the result of the
observation where the structured guide was applied where addressed dimensions
about the executive leadership, as transform, delegate and instruct. The outcome
in the search of opportunities the make the better form the actions plans oriented
to strengthening of the principal, with the objective that can link their administrative
activities during the process of the teaching — learning, through to correct
techniques of educational accompaniment to consider. The education institutions
that remain in constant change, need that the principal is active agent inside the
same institutions. Intervention stage is concluded the school authorities can
change the exercise of their functions as leader, using tools of coaching educative,
instrument that can be help forgive administrative accompaniment which

concludes in need to following up in the official schools to our country.
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INTRODUCCION

El presente informe final de practica profesional se titula “Correlacién del liderazgo
directivo y el clima organizacional en escuelas oficiales, con enfoque en aspectos
directivos, instructivos, transformacionales y delegativos”. El resultado final del
presente informe obedece a los lineamientos del proceso de investigacion accion,
el cual se elabor6 por medio de trabajo de campo realizado en cuatro
establecimientos educativos del sector publico, en un periodo de dos meses, con
la participacion de los directores de las escuelas y el equipo de docentes. El
objetivo de la investigacion fue establecer de qué manera se correlaciona el
liderazgo directivo y el clima institucional en escuelas oficiales, al tomar en cuenta
aspectos directivos, instructivos, transformacionales y delegativos de la jefatura en

busca de la calidad educativa.

Luego de la aplicacién de diferentes instrumentos de coaching orientados al
acompafiamiento educativo, especificamente a directores, se concluyé en que la
importancia del Liderazgo y el clima institucional se constituye en un tema de
marcado interés en nuestros dias, en tanto se ha convertido en un elemento de
relevante de importancia estratégica. El liderazgo es una fortaleza que bien
encaminada conduce a las instituciones educativas hacia la excelencia educativa,
por ello resulta necesario tener presente el sentir de las personas que confluyen
en una organizacion educativa, las ideas que se forman sobre si mismo, quiénes
son, qué se merecen, qué son capaces de realizar, y hacia donde creen que

deben marchar como institucion.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el
trabajo cotidiano, la identidad institucional, las relaciones interpersonales, la

dinamica institucional, las coincidencias o discrepancias que tengan la realidad



diaria con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas
durante el tiempo que conviven va conformando el clima institucional en las
organizaciones educativas. Lo expuesto nos permite remarcar la importancia de
nuestro estudio del liderazgo en el desarrollo de las organizaciones educativas,
investigacion que ha sido estructurada de la siguiente manera: La identificacion
nos describe las escuelas que fueron objeto de estudio, su ubicacion, el personal
docente y administrativo que las conforman, el area de accién, asi como la

temporalidad del estudio.

Los objetivos indican el alcance que se pretendia alcanzar con la ejecucion del
trabajo de investigacion accion. La justificacion describe el porqué de la
realizacion del estudio, las necesidades que se pretenden suplir en busca de la
mejora del proceso educativo. El marco metodologico comprende la descripcion
de todos los procesos que se realizaron en la investigacion, la identificacion de
variables, la poblacion objeto de estudio, el tipo de investigacion que se realiz, su
disefio, los instrumentos empleados, la identificacibon de necesidades, el
planteamiento de la problemética detectada, y la formulacién de los planes de

accién que se ejecutaron en establecimientos pares.

En referencia al marco tedrico conceptual, se plasma toda la informacion
conceptual sustentada por diferentes autores que dan sustento al trabajo de
investigacion. La presentacion de resultados, aborda todos los datos obtenidos en
la aplicacibn de procesos estadisticos, que conlleva a la detecciéon de las
oportunidades de mejora en los establecimientos. El andlisis y discusion de
resultados, respalda los resultados abordados de manera general, con la teoria
correspondiente, confronta la practica con la teoria, y se verifica la efectividad de
la intervencion profesional. Las conclusiones, reflejan los logros alcanzados al

concatenar los objetivos de investigacion con los resultados alcanzados.

El plan de sostenibilidad, indican las acciones que se llevaran a cabo para la

continuidad de lo realizado en la aplicacién de los planes de investigacion accion.



Se describen las experiencias exitosas de liderazgo en el acompafiamiento
educativo, logradas al aplicar las actividades descritas en los planes de accion, las
cuales se particularizaron por establecimiento. Por Ultimo se enlistan las
referencias bibliograficas que dan soporte al marco tedrico conceptual; y se
adjuntan los anexos que contienen los documentos que evidencian la ejecucion

del proyecto.



1. IDENTIFICACION

1.1  Nombre de los planes de accién
IN-1: El liderazgo directivo y el clima organizacional.
b. IN-2: Estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar el

clima organizacional dentro de las escuelas.

1.2  Eje tematico

Acompafnamiento a directores de centros educativos.

1.3 Cobertura
a. Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina.
Municipio de Mixco
Departamento, Guatemala.
Sector educativo, Area Departamental Occidente.
Directores, 1

Docentes, 12

b. Escuela Oficial Urbana Mixta No. 67 Lic. Ricardo Castafieda Paganini.
Municipio, Guatemala
Departamento, Guatemala
Sector educativo, Area Departamental Sur.
Directores, 1
Docentes. 7



c. Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyu C.
Municipio, Guatemala.
Departamento, Guatemala.
Sector educativo, Area Departamental Sur.
Directores, 1

Docentes, 11

d. Escuela Oficial Urbana Mixta Ramiro de Ledn Carpio.
Municipio, Guatemala
Departamento, Guatemala
Sector educativo, Area Departamental Sur.
Directores, 1

Docentes. 11

1.4 Area

Urbana

1.5 Sector
Oficial

1.6 Periodo de ejecucion
Del 10 de junio al 5 de agosto del 2019



2.1

2. OBJETIVOS

Objetivo General

Fundamentar en qué medida se correlaciona el liderazgo directivo y el clima

institucional., en las escuelas, al tomar en cuenta aspectos directivos, instructivos,

transformacionales y delegativos de la jefatura en busca de la calidad educativa.

2.2

Obijetivos Especificos

. Establecer el nivel de prevalencia del liderazgo directivo a percepcion de los

docentes, en las escuelas, al tomar en cuenta aspectos directivos,
instructivos, transformacionales y delegativos de la jefatura en busca de la
calidad educativa, por medio de la realizaron de estudios al aplicar de
instrumentos estadisticos y herramientas del coaching en acompafiamiento

educativo.

. Determinar la correlacion que existe entre las dimensiones del liderazgo

directivo y las dimensiones del clima institucional, en las escuelas, al tomar
en cuenta aspectos directivos, instructivos, transformacionales vy
delegativos de la jefatura en busca de elevar los niveles de pertinencia y

mejora educativa.

. Describir la influencia del liderazgo de los directores en el clima

organizacional, como agente de cambio en el desarrollo de las actividades
del proceso de enseflanza aprendizaje, visto desde la perspectiva de

aspectos directivos, instructivos, transformacionales y delegativos.



3. JUSTIFICACION

Desde el punto de vista de la importancia cientifica, el problema se incluye en las
corrientes pedagogicas contemporaneas en el avance cientifico del conocimiento
o corriente epistemoldgicas, es decir como una forma de entender la construccion
de las interrelaciones personales en una Institucion educativa. En ese sentido, el
liderazgo y las relaciones humanas como producto del conocimiento es una
construccién de nuestro pensamiento (subjetiva) y la realidad es una construccion
mental con la que organizamos nuestro mundo experimental y conforme a ello

percibimos la realidad y actuamos sobre ella.

Como se puede apreciar, la presente investigacion, se enmarca dentro del objetivo
cognoscitivo de la ciencia, ya que centra su aporte en la explicacion teorica de la
direccion del proceso de la gestion educativa; asi como no deja de tener
implicancias practicas en el sentido de abordar una practica humana como es la
formacion. Es evidente que en toda préctica social-humana, las emociones estan
presentes y las formas de actuar de las personas: tolerantes e intolerantes,
pesimistas y optimistas, reactivos y proactivos, violentos y pasivos, empaticos y no
empaticos, entre otros, constituyen manifestaciones permanentes tanto en la

cotidianeidad del hogar, la escuela, la empresa y el trabajo.

El conocimiento del Clima Organizacional es muy necesaria hoy en dia para la
mayoria de directivos de las empresas o instituciones, ellos estan interesados en
saber cual es el nivel de satisfaccion de sus empleados al realizar estudios sobre
clima organizacional. Lo novedoso del plan es que busca un mejoramiento
continuo del ambiente de la organizacion que permite ademas, introducir cambios

planificados en las actitudes y conductas de los miembros, para asialcanzar un



aumento de productividad en la organizacién y légicamente proporcionar a la

sociedad un servicio eficiente y de calidad.

El plan de accion adquiere relevancia al aportar por medio de la intervencion, al
explicar la gestion de los estilos de liderazgo con el clima organizacional, cualidad
no tomada en cuenta en muchos quehaceres; pero no obstante ello, omnipresente
en toda accion del lider en la vida institucional .Un ejecutivo o profesional
técnicamente eficiente con un alto coeficiente emocional, es una persona que
percibe mas habil, facil y rapidamente que los demas, los conflictos en gestacion

gue tienen gue resolverse.



4. MARCO METODOLOGICO

4.1 Diagnostico

41.1 Variables
a. Variable independiente: Liderazgo

b. Variable dependiente: Clima organizacional

4.1.2 Definicién conceptual

Liderazgo, son las distintas cualidades que posee un lider para influir en las
personas en forma instructiva, transformacional, delegativo, y directivo que
deben de ser consideradas para trabajar en equipo con la finalidad de alcanzar

los objetivos comunes

Clima organizacional, es el conjunto de condiciones que debe de existir entre
los integrantes de una organizacion, como son confianza, comunicacion,

motivacion e inclusién para lograr las metas trazadas por la institucion

4.1.3 Metodologia

Tipo de estudio, Investigacidn accion.

414 Disefio

El disefio de la investigacion corresponde a la cualitativa.

4.1.5 Poblacion y muestra
a.Poblacion

Directores y docentes de los cuatro establecimientos objetos de estudio.
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b.Muestra
Para el estudio se tom6 en cuenta a la totalidad de los objetos de

investigacion.

4.1.6 Método de investigacion

El método de investigacion es mixto.

4.1.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica, guia de observacion estructurada.

4.1.8 Identificacion de necesidades

Las instituciones educativas estdn pasando por momentos criticos en lo
referente a la falta de liderazgo y el clima institucional debido a las deficiencias
en los niveles de organizacion y eficiencia en la administracion educativa, sin
embargo frente a las constantes exigencias en el cambio por parte de los

actores se desorientar la direccionalidad de la labor educativa.

Los maestros deben estar comprometidos en el que hacer educativo, ademas
el recurso humano con el que cuenta el magisterio es una alta potencialidad,
los compromisos expresados se pueden objetivizar, al hacer uso de mayor
criticidad, creatividad, cooperacion y compromiso a traves del ejercicio de un
liderazgo en la gestion educativa, en funcion a realidades especificas. Para
comprender la importancia y trabajar con una asertiva planificacién,
organizacion, toma de decisiones y la practica de comunicacién asertiva, urge
gque cada uno de los actores comprendidos como directores de las
instituciones asuman nueva mentalidad, relaciones humanas mas positivas,
nuevos sentimientos y nuevas acciones a fin de convertirse en protagonistas

principales del desarrollo educativo.
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4.1.9 Problemas o centros de interés

En la actualidad el servicio educativo busca el desarrollo de las capacidades
basicas y la formacion integral, los temas de facilitacion social, a partir del lider
y liderazgo, sostenida en un pensamiento creativo que prioriza la participacion
en los espacios democraticos y toma de decisiones para orientar las
habilidades del bienestar colectivo en los directores de las instituciones

educativas.

El liderazgo es fundamental para el funcionamiento de las organizaciones
educativas publicas, con agentes educativos que de manera activa en el
proceso de logro de adecuado clima organizacional en los diferentes entes de
la institucion educativa, indispensable en una auténtica sociedad del
conocimiento. También el clima institucional pasa por varios factores tanto
como internos y externos en una institucion, cada persona es un mundo
distinto a otra persona, por sus propias necesidades, intereses, capacidades,
virtudes y defectos, sin embargo a las diferencias se puede convivir juntos en
armonia si es que se aprende a respetar las opiniones ajenas, al cumplir con
nuestros deberes como trabajadores, sin necesidad de hacer recordar las
funciones, porque cada quien conoce mejor que nadie, que debe y que no
debe hacer. Los conflictos se generan precisamente cuando incumplimos

nuestras funciones.

4.1.10 Diagnostico

La postura en relacion con el tema es como afecta un mal liderazgo de los
directores en el trabajo de equipo y en el clima laboral, entendido el mal
liderazgo como la incorrecta forma en que se ejerce el poder dentro de la
institucion educativa, la incapacidad del lider para motivarlo, asi como para
propiciar buenas relaciones interpersonales. No siempre la interaccion con
pares y demas compafieros de trabajo es la requerida. Del trabajo en si van
surgiendo conflictos que nos llevan a tomar decisiones que afectan de manera

positiva o negativa la relacion con los demas integrantes y afectan ademas la
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productividad, calidad del trabajo y trato hacia los usuarios. Segun nuestro
criterio la resolucion de los conflictos dependen en gran medida del tipo de

liderazgo que ejerzan los directivos.

4.1.11 Actividades necesarias para el diagnéstico

Se realiza una investigacion accion con la participacion de todos los miembros
de la comunidad educativa, que permitira la elaboracion de un proyecto en
busca de mejorar el liderazgo de los directores dentro de las escuelas
involucradas, y lograr optimizar el clima organizacional al aplicar los principios
del liderazgo directivo, instructivo, transformacional y delegativo por parte de
las autoridades de las instituciones formativas, en busca del fortalecimiento de
la calidad educativa. Para le realizacion del estudio diagnéstico se realizé una
guia estructurada de observacion, dirigida a directores y docentes. La guia
estructurada para directores contiene las siguientes variables para su estudio:
liderazgo instructivo, liderazgo transformacional, liderazgo delegativo y

liderazgo directivo.

En relacion a docentes las variables relacionadas con el clima organizacional

fueron: la comunicacioén, participacion, confianza y motivacion.

4.1.12 Priorizacion de variables

Tabla 1. Priorizacion de variables de directores sobre liderazgo.

Directriz Criterios
a. Liderazgo instructivo
b. Liderazgo transformacional
C. Liderazgo delegativo
d. Liderazgo directivo

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 2. Priorizacién de variables de docentes sobre clima organizacional.

Directriz Criterios
a. Comunicacién
b. Participacion
C. Confianza
d. Motivacion

Fuente: Elaboracién propia

4.1.13 Priorizacion de problemas por centros educativos
Derivado a que el estudio se desarroll6 en cuatro escuelas del sector oficial,
se priorizaron dos problemas, los cuales fueron la base para la ejecucién del

plan accion.

Para el IN-1, El liderazgo directivo y el clima organizacional, desarrollado en
las escuelas Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina; y No.
67 Lic. Ricardo Castafieda Paganini, fue: la falta de correlacién en la influencia
del liderazgo en el clima organizacional en las escuelas, en aspectos
directivos, instructivos, transformacionales y delegativos de la jefatura que

conlleve al aumento de la calidad educativa.

Para el IN-2, Estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y
mejorar el clima organizacional dentro de las escuelas, desarrollado en las
escuelas Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyu C; y Ramiro de Leén Carpio Jornada
Matutina, fue: la falta de correlacion en la influencia del liderazgo en el clima
organizacional en las escuelas, en aspectos directivos, instructivos,
transformacionales y delegativos de la jefatura que conlleve al aumento de la

calidad educativa.
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4.1.14 Formulacién del problema

¢ En qué medida se correlaciona el liderazgo directivo y el clima organizacional
en las escuelas, al tomar en cuenta aspectos directivos, instructivos,
transformacionales y delegativos de la jefatura en busca de la calidad

educativa?

4.2  El plan de accién

El plan de accién es la parte de la investigacién en la que plasma la forma en que
se realizara la intervencién, de acuerdo al eje tematico seleccionado, en este caso
acomparfiamiento a directores. Se inicia con la descripcion de las generalidades de
los dos establecimientos en las que se llevara a cabo el acompafamiento, el
periodo de ejecucién y el responsable; se plantean de los objetivos que sefialan lo
gue se quiere lograr el ejecutar el plan descrito; la justificacién del porque se
desarrolla el procedimiento, lo innovador de la intervencion y los productos que se

desean lograr.

La parte medular del plan lo constituye la metodologia y estrategias, donde se
describe la meta a realizar, los componentes, las oportunidades de mejora a
trabajar, las accion o tarea, los producto/ medida de cumplimiento, el responsable
de la ejecucion, el periodo de ejecucion y los insumos/colaboraciones necesarias

para su puesta en marca.



4.2.1 Plan de accién IN-1

Tabla 3. Plan de accién IN-1
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Nombre del plan:

El liderazgo directivo y el clima organizacional.

Cddigo del plan:
IN-1

Componente

| Liderazgo y clima organizacional.

Meta:

Por medio de la aplicacién de una guia de observacién estructurada post estudio, comprobar la
mejora en el liderazgo que ejercen los dos directores de las escuelas participantes; y el clima
organizacional que experimentan veintiddés docentes, en un plazo de dos meses.

Oportunidades:

e Eltiempo que se dedica a ensefiar y capacitar al equipo de profesores.
Creacion de incentivos sobre un trabajo bien hecho.
La relacion de respeto que debe existir hacia la autoridad del establecimiento.
Aplicacién de valores en la asignacion de tareas.
Fortalecimiento del trabajo en equipo para el alcance de objetivos institucionales.

La forma de transmitir la autoridad que debe ejercer en el cargo directivo en la institucion.
La actitud que se debe mostrar ante el incumplimiento de expectativas que se proponen en
el alcance de objetivos y metas.

ventana de Johari,
para establecer los

establecen los
parametros de la

Accidn o tarea Producto/ Medida Responsable Periodo de Insumos/colabor
de cumplimiento ejecucién aciones

Aplicacién de pre 2 directores y 19 Maestrante mayo 2019 Establecimiento

test diagnéstico, docentes, educativo.

por medio de guia responden al pre Impresion de pre

de observacion test por medio de test referente a

estructurada una guia de guia de

referente al observacién observacion

liderazgo que estructurada sobre estructurada.

ejercen los el liderazgo y clima Utiles de oficina.

directores dentro organizacional.

del clima

organizacional.

Socializacién de Se da a conocer a Maestrante junio 2019 Establecimiento

resultados del 2 directores y 19 educativo.

diagndstico. docentes los Impresién de
resultados resultados.
obtenidos en la Utiles de oficina.
aplicacién de la Equipo de
guia de computacion y
observacion multimedia.
estructurada.

Aplicacion del test 2 directores y 19 Maestrante junio 2019 Establecimiento

de Grid Gerencial, docentes, educativo.

para la participan en la Impresion del

identificacion del Identificacion del test de estilo de

liderazgo personal. | liderazgo personal liderazgo Blake
gue ejercen en el and Mouton.
ejercicio de su Utiles de oficina
funcién dentro del Equipo de
establecimiento. computacion y

multimedia.
Aplicacién del 2 directores y 19 Maestrante junio 2019 Establecimiento
instrumento la docentes, educativo.

Impresion del
instrumento la




16

parametros de la comunicacion y ventana de
comunicacion y analizar la dinamica Johari.
analizar la de las relaciones Utiles de oficina
dinamica de las interpersonales Equipo de
relaciones computacion y
Interpersonales. multimedia.
Modelaje para Aplicacién de Maestrante julio — agosto Establecimiento
aplicacion de coaching con 2 2019 educativo.
coaching, dirigido directores y 19 Equipo de
al fortalecimiento docentes, para el computacion y
del liderazgo dentro | fortalecimiento del multimedia.
de la institucioén liderazgo y clima Utiles de oficina.
educativa organizacional.
Aplicacién de Uso de las Tics, Maestrante julio — agosto Establecimiento
herramientas como estrategia 2019 educativo.
tecnoldgicas Tics, para la Equipo de
como nuevas implementacion de computacion y
estrategias parala | nuevas estrategias multimedia.
instruccion de de ensefianza, Utiles de oficina.
docentes. dirigido a 2
directores y 19
docentes
Elaboracion de 2 directores y 19 Maestrante julio — agosto Establecimiento
contrato docentes 2019 educativo.
pedagdgico. elaboracion Equipo de
contrato computacion y
pedagogico. multimedia.
Modelo de
contrato
pedagogico.
Utiles de oficina.
Aplicacién de post | 2 directores y 19 Maestrante agosto 2019 Establecimiento
test, por medio de docentes, educativo.
guia de responden al post Impresién de
observacion test por medio de post test
estructurada guia de referente a guia
referente al observacién de observacion
liderazgo que estructurada sobre estructurada.
ejercen los el liderazgo y clima Utiles de oficina.
directores dentro organizacional.
del clima
organizacional,
para conocer los
resultados de la
intervencion.
Socializacién y Se da a conocer a Maestrante junio 2019 Establecimiento

comparacién de
resultados de
intervencion.

2 directores y 19
docentes los
resultados
obtenidos en la
aplicacion del post
test sobre liderazgo
y clima
organizacion, y se
comparan con las

educativo.
Impresién de
resultados.
Utiles de oficina.
Equipo de
computacion y
multimedia.
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deducciones
obtenidas en el pre
test, como
conclusiones a la
intervencion
efectuada.

Fuente: Elaboracién propia




4.2.2 Plan de accién IN-2

Tabla 4. Plan de accién IN-2
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Nombre del plan:

Estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar el clima
organizacional dentro de las escuelas.

Cadigo del plan:
IN-2

Componente

| Liderazgo y clima organizacional.

Meta:

Por medio de la aplicacién de una guia de observacién estructurada post estudio, comprobar la
mejora en el liderazgo que ejercen los dos directores de las escuelas patrticipantes; y el clima
organizacional que experimentan veintiddés docentes, en un plazo de dos meses.

Oportunidades:

e Eltiempo que se dedica a ensefiar y capacitar al equipo de profesores.
Creacion de incentivos sobre un trabajo bien hecho.
La relacion de respeto que debe existir hacia la autoridad del establecimiento.
Aplicacién de valores en la asignacion de tareas.
Fortalecimiento del trabajo en equipo para el alcance de objetivos institucionales.

La forma de transmitir la autoridad que debe ejercer en el cargo directivo en la institucion.
La actitud que se debe mostrar ante el incumplimiento de expectativas que se proponen en
el alcance de objetivos y metas.

ventana de Johari,

establecen los

Accién o tarea Producto/ Medida Responsable Periodo de Insumos/colabor
de cumplimiento ejecucion aciones

Aplicacioén de pre 2 directores y 19 Maestrante mayo 2019 Establecimiento

test diagnéstico, docentes, educativo.

por medio de guia responden al pre Impresion de pre

de observacion test por medio de test referente a

estructurada una guia de guia de

referente al observacién observacion

liderazgo que estructurada sobre estructurada.

ejercen los el liderazgo y clima Utiles de oficina.

directores dentro organizacional.

del clima

organizacional.

Socializacién de Se da a conocer a Maestrante junio 2019 Establecimiento

resultados del 2 directores y 19 educativo.

diagnéstico. docentes los Impresion de
resultados resultados.
obtenidos en la Utiles de oficina.
aplicacion de la Equipo de
guia de computacion y
observacion multimedia.
estructurada.

Aplicacion del test 2 directores y 19 Maestrante junio 2019 Establecimiento

de Grid Gerencial, docentes, educativo.

para la participan en la Impresién del

identificacion del Identificacion del test de estilo de

liderazgo personal. | liderazgo personal liderazgo Blake
gue ejercen en el and Mouton.
ejercicio de su Utiles de oficina
funcién dentro del Equipo de
establecimiento. computacion y

multimedia.
Aplicacion del 2 directores y 19 Maestrante junio 2019 Establecimiento
instrumento la docentes, educativo.
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para establecer los | parametros de la Impresion del
parametros de la comunicacion y instrumento la
comunicacién y analizar la dindmica ventana de
analizar la de las relaciones Johari.
dinamica de las interpersonales Utiles de oficina
relaciones Equipo de
Interpersonales. computacion y
multimedia.
Aplicacién del Uso del proceso de | Maestrante julio — agosto Establecimiento
proceso COC, observacién COC 2019 educativo.
dirigido al con 2 directores, Equipo de
fortalecimiento del | para el computacion y
liderazgo dentro de | fortalecimiento del multimedia.
la institucion liderazgo y clima Utiles de oficina.
educativa organizacional.
Creacion de 2 directores y 19 Maestrante julio — agosto Establecimiento
circulos de docentes de las 2019 educativo.
aprendizaje, para el | escuelas, Equipo de
estudio de temas conforman circulos computacion y
sobre el de aprendizaje multimedia.
fortalecimiento del para el Utiles de oficina.
clima fortalecimiento del
organizacional clima
desde la organizacional
concepcion del desde la
liderazgo directivo. | concepcion del
liderazgo directivo,
Elaboracion de 2 directores y 19 Maestrante julio — agosto Establecimiento
contrato docentes 2019 educativo.
pedagogico. elaboracion Equipo de
contrato computacion y
pedagogico. multimedia.
Modelo de
contrato
pedagdgico.
Utiles de oficina.
Aplicacién de post | 2 directoresy 19 Maestrante agosto 2019 Establecimiento
test, por medio de docentes, educativo.
guia de responden al post Impresion de
observacion test por medio de post test
estructurada guia de referente a guia
referente al observacién de observacion
liderazgo que estructurada sobre estructurada.
ejercen los el liderazgo y clima Utiles de oficina.
directores dentro organizacional.
del clima
organizacional,
para conocer los
resultados de la
intervencion.
Socializacién y Se da a conocer a Maestrante junio 2019 Establecimiento

comparacion de
resultados de
intervencion.

2 directores y 19
docentes los
resultados
obtenidos en la

educativo.
Impresion de
resultados.
Utiles de oficina.
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aplicacion del post Equipo de
test sobre liderazgo computacion y
y clima multimedia.

organizacion, y se
comparan con las
deducciones
obtenidas en el pre
test, como
conclusiones a la
intervencion
efectuada.

Fuente: Elaboracién propia
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5. FUNDAMENTACION TEORICA

5.1 Elliderazgo

El liderazgo juega un papel central en una determinada organizacion, puesto que
es el lider quien dirige hacia el logro de metas. Los lideres deben tener la
capacidad de planear y de dirigir pero el papel central de un lider es influir en los
demas. Montalvan (1999) afirma que “la etimologia de la palabra es de origen
inglés y su significado nos lleva a la idea de conduccion, guia, influencia, autoridad”
(p. 102).

Algunos autores lo definen liderazgo como:

“El proceso de dirigir e influir en las actividades laborales de los miembros de un
grupo” (Stoner, Freeman y Gilbert. 1997.514).

“El proceso de influir en las actividades que realiza una persona o grupo para la
consecucion de una meta” (Martinez, 2003, p. 237).

De acuerdo con estas definiciones, se podria sostener que el liderazgo es uno de
los aspectos mas importantes de la administracion, pero no lo es todo. El éxito de
una organizacion depende fundamentalmente de la calidad del liderazgo, pues es
el lider quien frecuentemente dirige hacia la consecucion de metas. Los gerentes
deben tener la capacidad para planear y organizar, pero el papel fundamental de
un lider es influir en los demas para tratar de alcanzar con entusiasmo los objetivos
establecidos, los lideres deben tener presente que las personas tienden a seguir
a quienes les proporciona los medios para lograr sus propios deseos, anhelos o
necesidades. Por lo que se podria sefialar que es posible que el tipo de liderazgo

tenga un fuerte impacto en el clima organizacional.
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5.2  Elliderazgo para una buena gestion educativa

La gestion requiere practicas de liderazgo para concertar, acompafar, comunicar,
motivar y educar en la transformacion educativa, tal como lo han venido avalando
diversos estudios de modelo de gestidén, desempefio docente y calidad educativa
entre otros, en el recorrer de los afios dos mil, la construccion de escuelas eficaces

requiere lideres pedagogicos.

En este contexto “estudios de la situacioén de liderazgo, aluden que el sistema de
aseguramiento de la calidad de la gestiébn educativa requiere de lideres
empoderados y capaces de conducir el proceso de instalacion de gestion”.
(Thieme 2002: p. 98).

El liderazgo escolar, es uno de los factores escolares que destaca consistencia en

la investigacion de escuelas eficaces, tiempo de aprendizaje y clima escolar.

Esta posibilidad se sitia y pone en relieve a considerar que los rasgos y
caracteristicas de liderazgo escolar en las escuelas entrafian dos
dimensiones: una se proyecta sobre el fecundo aprovechamiento del tiempo
escolar, la otra sobre la creacion y mantenimiento de un clima escolar que
favorezca y haga posible las escuelas eficaces. (Delgado, 2004, p.79).

En este contexto, un buen liderazgo escolar es importante transformar los
sentimientos, actitudes y opiniones, asi como las préacticas, con el objeto de
mejorar el clima escolar, a la vez, reconoce que en las escuelas aisladas y con
pocos recursos como en muchas partes de América Latina la motivacién e
incentivos para ser director innovativo, previsor y participativo pueden ser mucho

menores que en escuelas con contextos socioeconémicos mas favorables.

De igual manera, los directores deben ejercer gestion acompafiado de liderazgo
que fortalezcan las capacidades para mejorar la calidad de la educacion.
Asimismo, Uribe (2005) destaca: “el liderazgo de docentes Directivos y de
profesores como factor clave en convertir a la escuela como organizacion con
cultura de calidad” (p.102).
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Las actitudes y comportamientos del liderazgo eficaz se enfocan a la
coordinacion de las acciones de desarrollo del curriculum, a prestar
asistencia técnica a los docentes, a proporcionarles oportunidades de
desarrollar estrategias congruentes con los objetivos institucionales y a
verificar en qué grado son alcanzados por docentes y alumnos. Sus
acciones también se orientan a elevar las expectativas de unos a otros,
transfiriendo confianza con respecto a las posibilidades de alcanzar las
metas y en asegurar la pertinente ordenacion de la institucién escolar en su
conjunto, manteniendo un clima psicosocial que permita canalizar los
esfuerzos hacia el logro de los objetivos planteados de la escuela.
(Goleman, 2013, p.87)

5.3 Tipos de liderazgo escolar

¢, Qué tipos de liderazgo escolar necesitan las organizaciones educativas? Las
organizaciones educativas necesitan un estilo de autoridad capaz de organizar,
proteger, orientar, resolver conflictos, establecer normas democraticas y todas las
tareas inherentes a la funcion Directiva para promover en el grupo vision energia

y significado al trabajo de las personas.

Al respecto son dos las dimensiones, citadas por Alvarez, (2001: p. 114), en las
gue se manifiesta el liderazgo o estilo de autoridad: en el espacio de poder, de la

autoridad o de la influencia.

El espacio de poder es una dimension del liderazgo que se manifiesta como la
capacidad que asume el jefe, o que los subordinados les confieren, para imponer
una normativa que el mismo define, para integrar o marginar a los subordinados
en funcién de la identificacion con su persona o de infidelidades que el lider

interpreta de las posiciones criticas de algunos de sus subordinados.

Espacio de la autoridad nos situa ante el ejercicio de un liderazgo que se manifiesta

de dos formas:

a. El liderazgo institucional que va unido a la estructura formal de las

organizaciones, es decir, lo ejercen aquellas personas elegidas o
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nombradas para representar la organizacion o dirigir formalmente a sus

miembros.

b. El liderazgo profesional que otorgan los miembros de la institucion para

dirigir los procesos de la organizacion en el plano formal o informal.

Toda esta dimension llevd a entendidos y administradores
educacionales a entender que ante la multiplicidad para abordar el
liderazgo escolar, lo mas simple era tratar de generar un liderazgo que
fuese estructurado, que entendiera la organizacion escolar como un
todo ordenado y en el que el lider deberia simplemente contribuir a que
esta estructura se mantuviera en el tiempo (Bolivar, 2010, p.112).

53.1 Liderazgo instructivo o instruccional
Otro enfoque sobre el liderazgo escolar es el denominado liderazgo

instruccional. Este tipo de liderazgo es abordado por Volante (2008).

“En este particular aborda el liderazgo instruccional para analizar la relacién

entre variables con fuerte foco en lo pedagdgico y logros académicos” (p.63).

Se rescata el rol pedagdgico, el lider que habia sido destacado por los estudios
de efectividad escolar. Los resultados muestran que aquellas organizaciones
escolares en las que percibe un mayor liderazgo instruccional, se lograron
mejores niveles de logro en las pruebas de seleccion universitaria, alcanzando
significacion estadistica en el caso de matematica. “Adicionalmente, la
percepcion de liderazgo repercute en que los docentes tengan una mayor
expectativa sobre el logro académico de los estudiantes, lo que demostro tener
asociacion significativa en el puntaje promedio tanto en el lenguaje como en

matematicas” (Volante, 2008, p.70).

Este enfoque enfatiza la importancia del contexto organizacional y ambiental
del establecimiento en los resultados de los alumnos, y dentro de la relacion

considera que el rol que cumple el Director es clave.



25

Este punto de vista fuertemente vinculado al movimiento de la eficacia escolar,
planted la necesidad de girar desde una propuesta burocrética y centrada en
la organizacién, a un liderazgo mas preocupado por la ensefianza y el

aprendizaje tanto en los alumnos como en los profesores.

Murillo (2006) describe “De hecho este vinculo estrecho con la calidad de los

aprendizajes” (p.82).

Como plantea, ElImore (2008) “podemos hablar de liderazgo escolar, incluso
basandonos en conceptualizaciones filoséficas, pero la condicion necesaria
para el éxito de los lideres escolares es su capacidad para mejorar la calidad

de la practica instruccional” (p.97).

Por eso, el liderazgo en la practica de mejora educativa, es entendido como

un incremento de calidad y resultados a lo largo del tiempo.

5.3.2 Liderazgo directivo

La definicibn mas béasica de liderazgo directivo se refiere a que el lider realiza
transacciones con sus subordinados, ya sea como forma de recompensa o de
penalizacién. Fundamentalmente este tipo de liderazgo presenta dos grandes

dimensiones: la recompensa contingente y la direccion por excepcion.

Recompensa contingente, se refiere a premiar o penalizar las acciones de los

seguidores. Thieme (2002) lo describe de la siguiente forma:

Algunos directivos entregan recompensas a los seguidores que se
desempefian de acuerdo a las expectativas o que desarrollan
satisfactoriamente sus actividades una recompensa puede tomar una
gran variedad de formas materiales como premios por trabajo bien
hecho, recomendacion para aumentar sus remuneraciones, bonos y
promocioén (p.127).

Por otra parte, el lider también puede utilizar una gran variedad de formas de

penalizaciéon cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente, este
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comportamiento de recompensar y penalizar es caracteristico de los lideres
directivo es, mas que de los transformacionales, ya que se relaciona mas con

procesos eficientes que con ideas sustantivas.

Direccion por excepcion (activo y pasivo), se refiere a monitorear el actuar de
los seguidores y responder a los errores o aciertos en forma pasiva o activa,

dependiendo del tipo de lider. Thieme (2002) sefiala:

En la dimensién de liderazgo por excepcion activa, el lider actua
activamente controlando desviaciones de los estandares y errores de
los seguidores. Por el contrario, el liderazgo por excepcion pasivo
implica que el lider espera pacientemente por errores o desviaciones de
la norma y ahi toma una accién coercitiva (p.135)

En este proceso de transicion en el mundo de hoy, es un imperativo que los
lideres efectivos existen en todos los niveles de una organizacién, produzcan
el cambio, aprendan de los errores, luchen por el compromiso, escuchen a los
demas, demuestren respeto por los otros, tengan valores y una clara vision,
sean conscientes de lo que son y se sensibilicen ante el triunfo ajeno. Este
modelo nos proporciona a todos los educadores un rol de liderazgo: dentro de
una organizacion, todos podemos y debemos hacer las cosas. Hay un
compromiso absoluto de trabajar en cooperacién con los demas y buscar los
medios necesarios para colocar, en lugares de espera por un lider al que los

demas sigan de forma confiable, como se menciona a continuacion:

(...) Ocurre gue estemos siendo espectadores y/o actores, a lo menos
conceptualmente, de una transicion entre una linea de liderazgo mas
tradicional, denominada transaccion, que conserva linea de jerarquia y
control al modo burocrata a un enfoque de liderazgo mas
transformacional que distribuye y delega. (Hopkins, 1998, p.176).

5.3.3 Liderazgo transformacional
¢, Como el liderazgo transformacional puede contribuir al desarrollo profesional
de los directores y docentes y por ende a la mejora de la cultura escolar del

centro educativo?
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Esta comprensién entonces que la escuela era en realidad una institucion
mutable, cambiante; y que la gran tarea del lider era adaptarse a las grandes
transformaciones que tenian su explicacion en las grandes transformaciones
sociales que estaban ocurriendo en el mundo. Es asi, que se origina el
liderazgo transformacional cuyo gran mérito es hacernos entender que la
escuela no es todo ordenado, sino que muy por el contrario es un todo en

constante movimiento.

Segun Bryman, (1996) describe que “el liderazgo transformacional se situa
dentro de los nuevos enfoques sobre el liderazgo, como una connotacion
orientada a la participacion y flexibilidad en la organizaciéon; entendiéndose

mas en dar significado a la tarea” (p.96).

Por su parte, Bass (1995: p. 82), manifiesta que el liderazgo transformador es

una superacion del transaccional e incluye varios componentes:

Carisma (desarrollar una vision)
e Inspiracion (motivar para altas expectativas)

e Consideracion individualizada (prestar atencion, respeto y responsabilidad

a los seguidores)
e Estimulacion intelectual (proporcionar nuevas ideas y enfoques)

e Tolerancia psicolégica: Usa el sentido del humor para indicar

equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros.

e Capacidad de construir un "liderazgo compartido” fundamentado en la
cultura de la participacion: crea condiciones para la participacion y crea un
consenso sobre los valores que deben dar identidad a la institucion.
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e Considera "el trabajo en equipo" como una estrategia importante que
produce la sinergia necesaria para conseguir mejores resultados en la

organizacion.

e Dedica tiempo y recursos a la "formacion continua” de sus colaboradores
como medio fundamental del crecimiento personal y forma de implicarles

en la aplicacion de nuevas tecnologias a su trabajo.

Segun Leithwood et al. (1999) “en el Centro para el Desarrollo del Liderazgo
y el Instituto de Estudios de Educacion de Ontario, han relacionado la

modalidad transformacional de las organizaciones educativas que aprenden”
(p.60).

El enfoque de esta teoria describe la eficiencia del liderazgo en el contexto de

la reestructuracion de la escuela.

Todo ello requiere un liderazgo en coherencia con el desarrollo y aprendizaje
de la organizacion (vision compartida, culturas de trabajo colaborativas,
distribucion de las funciones del liderazgo, profesionalizacion de los

profesores), sobre las que no entraba el liderazgo instructivo.

De ahi que se ha efectuado una sintesis de algunas de las caracteristicas del
ejercicio del liderazgo, en el tiempo de los afios dos mil para una organizacién

escolar, en cuatro ambitos:

e Propasitos (vision compartida, consenso, y expectativas)

e Personas (apoyo individual, estimulo intelectual, modelo de ejercicio

profesional)

e Estructura (descentralizacion de responsabilidades y autonomia de los

profesores)
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e Cultura (promover una cultura propia y colaborativa)

El liderazgo transformacional, es proceso que posibilita la transformacion en
las personas y a la organizacion. Cambiar la forma de actuar, precedido de
una innovacién de como se piensa y siente. El liderazgo requiere de reenfoque
mental, con el fin de una nueva percepcion, es un cambio radical a que el
comportamiento sea congruente con sus creencias y motivar a realizar

cambios permanentes.

Al respecto segun Gerstner (1996) afirma que “el liderazgo transformacional,
es el proceso de influir sobre las personas para dirigir sus esfuerzos hacia el

cumplimiento de determinadas metas” (p.69).

Existen muchas formas que los directivos realicen esto ultimo, dependiendo
de su estilo personal y de las experiencias de la situacién. No existe un perfil
ideal del Director, exitoso, pero si se han detectado una serie de rasgos
comunes entre los individuos sobresalientes, que determinan un conjunto de

caracteristicas.

El liderazgo realizado de modo transformacional y con el apoyo de las
tecnologias de la informacién y comunicacion, puede contribuir a transformar
la cultura escolar aumentando de esta forma la capacidad individual y colectiva
para resolver los problemas, como ayudar a identificar los fines a lograr por la

organizacion y las practicas adecuadas para alcanzarlos.

Esto pudiere favorecer el desarrollo profesional de los docentes, a través de
oportunidades para aprender de otros colegas, compartir las
responsabilidades entre todos los miembros de la escuela, tiempo y espacio
para este tipo de tareas, promover apoyar la mejora de las actividades del aula
y el conjunto de la institucion educativa. Ademas exige una politica curricular

y de asesoramiento distinto. Pero por encima de todo, es preciso reconocerlo,
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existe una cultura en las escuelas (conjunto de practicas habituales, creencias
y relaciones de poder) que dificulta; mas alla, de las limitaciones estructurales,

el liderazgo multiple de los docentes.

“En este contexto, solo una reconstruccion a profundidad de las instituciones
educativas pudiera generar el desarrollo profesional y liderazgo de los
docentes” (Avalos, 2007, p.93).

El liderazgo transformacional, integra personas con metas definidas,
carismaticos, con una personalidad atrayente, saber comunicar sus deseos,
poseer un gran dinamismo ejemplar, un motivador al logro y por ultimo saber
actuar en diferentes contextos, o dirigir su linea de accién segun la situacion
gue se presente por cuanto la vida escolar es dinamica. En este sentido, se
infiere que para consolidar que el Directivo posea un liderazgo
transformacional eficaz, se requiere que este tenga una vision clara de la
situacion que enfrenta y asumir su rol de lider en funcion de la problemética
gue se detecte, debiendo con ello gestionar el ambiente escolar en el cual se
desenvuelve, a fin, de tomar las decisiones mas acertadas que le permitan una
mejor gestidén de sus funciones, con una integracion activa de todos los actores
(alumnos, padres de familia, directores), que permita consolidar la educacion

en funcién de la realidad social.

“De ahi que el liderazgo transformacional esta relacionado con las personas
que integran las instituciones educativas, la gestién del ambiente escolar, toma
de decisiones en el contexto de la gestion educativa y la dinamica de los

actores escolares involucrados” (Bernal, 2000, p.197).

534 El liderazgo delegativo
Para Murillo, (2003) describe que “el liderazgo delegativo es un nuevo marco

conceptual para analizar y enfrentar el liderazgo escolar” (p.110).
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Supone mucho mas que una simple remodelacién de todos los miembros de
la comunidad escolar en la marcha, el funcionamiento y la gestion de la
escuela. De esta forma, el liderazgo delegativo aprovecha las habilidades de
los otros en una causa comun de tal forma que el liderazgo se manifiesta en

todos los niveles.

Este planteamiento supone una profunda redefinicién del papel del Director
quien, en lugar de ser un mero gestor burocrético, pasa a ser un agente de
cambios que aprovecha las competencias de los miembros de la comunidad
educativa en torno a una mision comuan. Implica, igualmente un fuerte impulso
al liderazgo multiple del profesorado que parte de una formacion basada en el
centro, estrategia que permite aprender de los compafieros y de los proyectos

puestos en practica.

Por ultimo, el liderazgo delegativo genera un incremento en la
capacidad de la escuela para resolver sus problemas. Un centro
educativo se desarrolla cuando el Director distribuye el trabajo escolar
de acuerdo a la capacidad de los docentes, para obtener aprendizajes
con relevancia, calidad y eficiencia en los alumnos. La mejora del centro
depende de la accion coordinada de los propios implicados. El Directivo
identifica, establece acuerdos y metas deseadas, estimulando y
desarrollando un clima de colaboracion, apertura y confianza, lejos de
la competitividad entre las partes (Murillo, 2006, p. 117).

“El liderazgo delegativo proporciona un nuevo marco conceptual tedrico que
posibilita reconceptualizar y reconfigurar la practica del liderazgo en las
escuelas, en particular mostrando como factor de influencia en la escuela,
definitorio de liderazgo, funciona con dispositivos multiples (interacciones,

contextos, focos, fuentes o funciones)” (Bolivar, 2010, p.130).

Importancia del liderazgo para el éxito de las organizaciones

Los lideres son personas indispensables ya que son los conductores de las

organizaciones y son ellos los que deben orientar a los subordinados a conseguir

el éxito de la misma. El liderazgo es el proceso por el cual una persona obtiene
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consenso y aceptacién de otras personas (sus seguidores) y logra que éstas
trabajen en pos de los objetivos fijados por la organizacién. De acuerdo con lo
expresado anteriormente, el liderazgo involucra uso de influencia y es agente de

cambio de las conductas de los seguidores.

Es importante destacar que la esencia del liderazgo es contar con seguidores,
lo que convierte a una persona en un lider es la disposicion de persuadir a los
demas. Ahora bien, esa disposicion de los demas de seguir al lider no es
casual sino que, en general, las personas tienden a seguir a quienes creen
gue les proporcionaran los medios para lograr satisfacer sus necesidades,
expectativas, deseos y aspiraciones. De ahi, la importancia del tiempo que
dediquen los lideres a conocer y comprender las necesidades de su gente
(Stoner, Freeman & Gilbert, 1999, p.76).

Actualmente el rol de un lider es de vital importancia para la supervivencia de
cualquier organizacién por ser el jefe quien debe guiar, dirigir y lograr que todo
camine con éxito. Una institucion puede tener una planeacion adecuada de control
y procedimiento de una organizacion pero puede tener un desequilibrio por la falta

de un ideal apropiado.

5.5 El concepto de liderazgo y el desarrollo de un clima institucional positivo y
participativo.

La escuela es el espacio institucional que reiine docentes directivos, docentes de
aula, alumnos, padres y apoderados con una cultura propia que procura
aprendizajes significativos. Lo anterior involucra un conjunto de acciones que
requieren ser conducidas por un lider, director o administrador educacional.

Al respecto, Robbins,S. (1994) seiala que existen discusiones respecto a
diferencias conceptuales de los términos liderazgo y administracion, las que
radican en la motivacion, manera de actuar y pensar. Mientras los administradores
suelen considerar que el trabajo es un proceso enriquecedor que implica alguna
combinacion de personas e ideas que interactlan para establecer metas y tomar
decisiones, los lideres trabajan en puestos que implican muchos riesgos;

establecen un curso de accion con vision de futuro, después atraen a las personas
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comunicandoles esta vision y son fuente de inspiracion para que superen los

obstaculos.

El liderazgo es el arte de influir en las personas para que se esfuercen
voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de las metas grupales. En
consecuencia se puede definir el liderazgo como un proceso de influencia que
se da a través de la comunicacion entre dos o mas personas (Fischman, 2000,
p.32).

5.6  Nuevo concepto de liderazgo

Es el desarrollo de un sistema completo de expectativas , capacidades y
habilidades que permite identificar, descubrir, utilizar, potenciar y estimular al
maximo la fortaleza y la energia de todos los recursos humanos de la organizacion,
elevando el punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas planificadas
mas exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y la innovacién del
trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfaccion de las necesidades de

los individuos.

5.7 Teorias sobre el liderazgo

Respecto del liderazgo existen diversas teorias, pero esta investigacion estara
referida a cuatro corrientes contemporaneas que tienen como elemento comun, el
analisis del liderazgo desde una posicién directiva. El liderazgo instructivo, que se
refiere a la transmisién de conocimientos; el liderazgo transformacional, procura la
transformacion de la institucion encaminada al cumplimiento de los objetivos
propuestos; el liderazgo delegativo, que constituye la capacidad de delegar
funciones en base a las necesidades institucionales y las capacidades de las
personas; y el liderazgo directivo, base fundamental de toda institucion pues

estudia la capacidad de direccion de los gerentes educativos.

5.8 Clima Institucional
El Clima institucional es un objeto de estudio complejo, pero al mismo tiempo
desafiante e importante. Desde el momento en que la actividad educativa supone

la interaccion de personas, cada una de ellas, con sus valores, emociones,
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necesidades, conocimientos y experiencias previas, necesariamente se genera
una atmésfera que hemos llamado clima. El Clima es producido por esa interaccion
entre personas, cosas Y tecnologia, pero al mismo tiempo moldea y dirige a esas
personas. Desde el momento en que la educacion es un intento por colaborar al
crecimiento de las personas, en su integralidad, es claro que el clima es asunto de

mayor interés y preocupacion. Como se hace referencia:

El clima institucional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden
constituir su personalidad. Dicho clima posee importantes caracteristicas,
entre las que se puede resaltar que tiene cierta permanencia, posee un fuerte
impacto sobre los comportamientos de los miembros de una empresa, afecta
el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion
con ésta, siendo afectado por los comportamientos o actitudes de los
miembros de la organizacion, perturbando a su vez, dichos comportamientos
y actitudes (Brunet y Otros, 1997, p.42).

5.9 Clima institucional referido a instituciones de caracter educativo

El conjunto de propiedades medibles de un ambiente educativo, segin son
percibidas por quienes trabajan en él. Para las instituciones resulta importante
medir y conocer el clima institucional, ya que este puede impactar

significativamente los resultados.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional en una entidad
educativa, se originan de una gran variedad de factores o variables; es por ello que
en los procesos de desarrollo organizacional es muy importante considerar estos
factores como lo son: liderazgo, toma de decisiones, comunicacién, relaciones
interpersonales y motivacion; elementos basicos que definen las causas y efectos

del clima organizacional.

5.10 Factores que influyen en el clima organizacional
Los factores organizacionales (externos e internos) repercuten en el
comportamiento de los miembros de una institucion y dependen de las

percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos elementos. Estas
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apreciaciones derivan en buena medida de las actividades, interacciones y otra

serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion.

Los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion influyen sobre el
desemperio de los miembros dentro de la misma y dan forma al ambiente en
que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente
sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan
de estos factores (Bustos, 2004, p.65).

Es por ello que los factores que influyen en el clima organizacional o laboral son
las piezas claves para el éxito de una empresa, porque condiciona las actitudes y
el comportamiento de sus trabajadores. Para la presente investigacion
consideraremos los siguientes factores: liderazgo, toma de decisiones,

comunicacioén, relaciones interpersonales, y motivacion.
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6. PRESENTACION DE RESULTADOS

Presentacion de resultados plan accion IN-1

Tabla 5. Presentacion de resultados IN-1

Escuelas: Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina; y No. 67 Lic. Ricardo
Castafieda Paganini

Datos cuantitativos antes de la
Intervencion

Datos cuantitativos después de la
intervencion

El 60% de los directores dedican tiempo
a ensefiar y capacitar al equipo de
profesores.

El 40% de los directores crean incentivos
sobre un trabajo bien hecho.

El 60% de los directores identifican el
respeto que debe existir hacia la
autoridad del establecimiento.

El 80% de los directores fortalece el
trabajo en equipo para el alcance de
objetivos institucionales.

El 60% de los docentes aprueban la
forma de transmitir la autoridad por parte
de quien ejerce el cargo directivo en la
institucion.

El 40% difieren sobre la actitud que se
muestra ante el incumplimiento de
expectativas que se proponen en el
alcance de objetivos y metas.

El 80% de los directores dedican tiempo a
ensefiar y capacitar al equipo de
profesores.

El 100% de los directores crean incentivos
sobre un trabajo bien hecho.

El 100% de los directores identifican el
respeto que debe existir hacia la autoridad
del establecimiento.

El 100% de los directores fortalece el
trabajo en equipo para el alcance de
objetivos institucionales.

El 80% de los docentes aprueban la forma
de transmitir la autoridad por parte de quien
ejerce el cargo directivo en la institucion.
El 100% aprueban la actitud que se
muestra ante el incumplimiento de
expectativas que se proponen en el
alcance de objetivos y metas.

Datos cualitativos antes de la intervencion

Datos cualitativos después de la
intervencién

Los testimonios de los directores al
exteriorizar problemas que encuentran
en el desemperio de sus labores.

La dificultad que indican los directores al
realizar trabajo en equipo.

Por el tiempo indican los directivos, no se
acostumbra la implementacién de
incentivos.

Los directores tienen dificultad en el
momento de hacer valer su liderazgo.
Los docentes manifiestan desacuerdo en
la forma en que se ejerce la autoridad.
Los directores y docentes manifiestan
problemas para la concrecién de nuevas
técnicas de ensefanza.

Los docentes y directores exteriorizan
gue es necesaria la implementacion de
capacitaciones.

Los directores por medio del modelaje y la
identificacién de los diferentes tipos de
liderazgo, se comprometen a realizar de
forma mas eficiente las labores directivas.
Se inicié con la implementacién de
incentivos de acuerdo al alcance de metas
institucionales.

Los docentes identifican el rol del director y
se comprometen a trabajar en equipo, al
momento de la delegacion de funciones.
Los docentes y directores se comprometen
a trabajar en forma conjunto en busca de la
calidad educativa.

Compromiso conjunto por la
implementacion de nuevas estrategias de
ensefianza y actualizacién tecnologica.
Elaboracion conjunta de contrato
pedagdgico.

Fuente: Elaboracién propia
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Fotografia 1. Aplicacion de pre test a docentes de pre-primaria de la Escuela
Oficial Urbana Mixta No0.105 Nimajuyd C, como parte de la fase inicial de
diagndéstico. Fuente, fotografia tomada por docente de la escuela.

<
Fotografia 2. Docentes de la Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyu C,
al momento de realizar el mapeo personal sobre liderazgo y clima organizacional,
a través de la resolucion del Grid Gerencial y la Ventana de Johari. Fuente:
Elaboracion propia.

Fotografia 3. Directora de la Escuela Oficial Urbana Mixta Urbana Mixta Ramiro
de Leodn Carpio Jornada Matutina, al momento de realizar la entrevista del COC,

para el coaching dirigido al liderazgo directivo. Fuente: Elaboracién propia.



6.2

38

Presentacion de resultados plan accion IN-2

Tabla 6. Presentacion de resultados IN-2

Escuelas: Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyu C; y Oficial Urbana Mixta Ramiro de Ledn
Carpio Jornada Matutina.

Datos cuantitativos antes de la
intervencion

Datos cuantitativos después de la
intervencion

El 60% de los directores dedican tiempo
a ensefiar y capacitar al equipo de
profesores.

El 40% de los directores crean incentivos
sobre un trabajo bien hecho.

El 60% de los directores identifican el
respeto que debe existir hacia la
autoridad del establecimiento.

El 80% de los directores fortalece el
trabajo en equipo para el alcance de
objetivos institucionales.

El 60% de los docentes aprueban la
forma de transmitir la autoridad por parte
de quien ejerce el cargo directivo en la
institucion.

El 40% difieren sobre la actitud que se
muestra ante el incumplimiento de
expectativas que se proponen en el
alcance de objetivos y metas.

El 80% de los directores dedican tiempo a
ensefiar y capacitar al equipo de
profesores.

El 100% de los directores crean incentivos
sobre un trabajo bien hecho.

El 100% de los directores identifican el
respeto que debe existir hacia la autoridad
del establecimiento.

El 100% de los directores fortalece el
trabajo en equipo para el alcance de
objetivos institucionales.

El 80% de los docentes aprueban la forma
de transmitir la autoridad por parte de quien
ejerce el cargo directivo en la institucion.
El 100% aprueban la actitud que se
muestra ante el incumplimiento de
expectativas que se proponen en el
alcance de objetivos y metas.

Datos cualitativos antes de la intervencion

Datos cualitativos después de la
intervencién

Los testimonios de los directores al
exteriorizar problemas que encuentran
en el desempefio de sus labores.

La dificultad que indican los directores al
realizar trabajo en equipo.

Por el tiempo indican los directivos, no se
acostumbra la implementacion de
incentivos.

Los directores tienen dificultad en el
momento de hacer valer su liderazgo.
Los docentes manifiestan desacuerdo en
la forma en que se ejerce la autoridad.
Los directores y docentes manifiestan
problemas para la concrecién de nuevas
técnicas de ensefanza.

Los docentes y directores exteriorizan
gue es necesaria la implementacion de
capacitaciones.

Los directores por medio de la aplicacion
del COC y la identificacion de los diferentes
tipos de liderazgo, se comprometen a
realizar de forma mas eficiente las labores
directivas.

Los directores y docentes implementaran
incentivos pedagogicos en la aplicacion de
nuevas estrategias de ensefianza.

Los docentes identifican el rol del director
como lider de equipo, al momento de
delegar funciones.

Los docentes y directores se comprometen
a trabajar en forma conjunto en busca de la
calidad educativa.

Compromiso conjunto por la
implementacién mecanismos que permitan
la actualizacion tecnoldgica y pedagdgica.
Elaboracion conjunta de contrato
pedagdgico.

Fuente: Elaboracion propia
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Fotografia 4.Directora de la Escuela Oficial Urbana Mixta No. 67 Lic. Ricardo
Castafieda Paganini, al momento de socializar el plan de accién. Fuente, fotografia
tomada por docente de la escuela.

Fotografia 5. Directora de la Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva
Jornada Matutina, en el momento de realizar el modelaje sobre temas
relacionados al liderazgo. Fuente, fotografia tomada por docente de la escuela

Fotografia 6. Director de la Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyi C
Licenciado José Luis Aguirre, informa a los docentes de la institucién sobre los
resultados de la fase de intervencion; y sobre la implementacién del contrato
pedagodgico. Fuente, fotografia tomada por docente de la escuela.
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7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion accién cuenta con una estructura bien elaborada, al estar
ordenada en espiral, lo que implica cuatro fases claves, estas parten de la
observacion, la planificacién, la accion hasta la intervencion, que detalla el
producto final de la investigacién. Todos estos con la finalidad de mejorar la
practica, el tiempo que se optimiza, la comprension que de ella se tiene y los
contextos en los que se realiza la investigacion. Es decir, pretende mejorar
acciones, ideas y contextos; un marco como puente de unién entre la teoria y la

practica, la accion y la reflexion.

El presente estudio adquiere relevancia, en la medida que desarrolla un aspecto
de la ciencia, al explicar la gestion de los estilos de liderazgo con el clima
organizacional, cualidad no tomada en cuenta en muchos guehaceres; pero no
obstante ello, omnipresente en toda accion del lider en la vida institucional .Un
ejecutivo o profesional técnicamente eficiente con un alto coeficiente emocional,
es una persona que percibe méas habil, facil y rapidamente que los demas, los
conflictos en gestacion que tienen que resolverse. A través de la ejecucion del plan
de accién en los cuatro establecimientos educativos, se detectd falencias en la
aplicacion del liderazgo por parte de los directores, situacidon que ha tenido
antecedentes generacionales a nivel de educacion nacional, lo que conduce a que
las condiciones del clima organizacional dentro de las instituciones educativas se

vuelva tenso, lo que provoca desmotivacion dentro de los mentores.

Luego de realizar las acciones descritas en el plan accion, se denota el cambio

dentro de las partes involucradas, derivadas de una intervencién profesional
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basada en los conceptos del coaching para el acompafiamiento educativo, el cual

toma relevancia al dar continuidad al plan de sostenibilidad planteado.

7.1  Andlisis y discusion de resultados del primer plan de accién denominado el
liderazgo directivo y el clima organizacional.

Derivado de los resultados que se obtuvieron en la aplicacion del diagndstico en

las escuelas Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina y No. 67

Lic. Ricardo Castafieda Paganini, las falencias observables fueron las siguientes:

Los testimonios de los directores al exteriorizar problemas que encuentran en el
desempeiio de sus labores, al respecto si tomamos como referencia lo que
expresa Alvarez (1999) la necesidad de que el director conozca y aplique con
sensatez y flexibilidad las normas de funcionamiento y dinamicas de grupo,
técnicas de organizacion, creacion de estructuras, reuniones, conduccion de
equipos, toma de decisiones, manejo de conflictos, planificacion, ejecucion y
control; es decir, que cuente con los conocimientos, habilidades y destrezas
inherentes a los roles que debe cumplir; todo ello, para lograr efectividad en la
gestion y superar los obstaculos gerenciales y organizativos, demuestra que

muchos gerentes educativos carecen de los aspectos mencionados.

Todo esto influye en la dificultad que indican los directores al realizar trabajo en
equipo, y en el conflicto que ocasiona el no hacer valer su liderazgo. Dalziel y otros
(1996) explican, las competencias gerenciales de los directores comprenden la
capacidad de emprender acciones eficaces para mejorar el talento y las
capacidades de los demas; la capacidad para comunicar lo que es necesario hacer
y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente el bien de la
organizacion a largo plazo. De acuerdo a lo anterior es importante la
implementacion de incentivos por parte de los directivos, los cuales se deben

orientar a la mejora del talento y capacidades de grupo de maestros bajo su cargo.
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La calidad de mentor que deben tener los gerentes educativos segun Quinn
(1995), se enmarca dentro del modelo de relaciones humanas, centrado en los
individuos y en los grupos; supone que la participacion en la toma de decisiones
genera un alto nivel de compromiso. En este rol, segun el autor, se espera que el
director ayude, sea considerado, abierto, justo con las personas y equipo de
trabajo; el lider escucha activamente, apoya las peticiones legitimas, exterioriza el
aprecio y ofrece reconocimiento; sugiere entender a los empleados como recursos
humanos importantes y necesarios que deben ser comprendidos, valorados y
desarrollados.

Las tres competencias de este rol son: auto comprension y comprension de los
demas, comunicacion interpersonal y desarrollo de los subordinados. En el estudio
realizado los docentes manifestaron desacuerdo en la forma en que se ejerce la
autoridad, problemas para la concrecion de nuevas técnicas de ensefianza, y
sobre todo la necesidad de la implementacion de capacitaciones, todo esto se
enmarca en la calidad de mentor descrita con anterioridad. Luego de la etapa de
intervencidon se observaron cambios significativos en la actitud de los directores

acompafados, las cuales se resumen a continuacion.

Los directores a través del desarrollo de actividades de modelaje se comprometen
a realizar de forma mas eficiente las labores directivas, crear mecanismo
orientados a la implementacion de incentivos de acuerdo al alcance de metas
institucionales. Al empoderarse de su rol gerencial, los docentes identifican la
figura del director y se comprometen a trabajar en equipo, al momento de la
delegacion de funciones, en busca de la calidad educativa, y algo muy importante,
el compromiso conjunto por la implementacion de nuevas estrategias de

ensefanza y actualizacion tecnoldgica.

Todos los resultados alcanzado se fundamentan desde el propio concepto de
gerencia, de acuerdo con Ruiz (1992), se refiere a las organizaciones que efectian

actividades de planificacidon, organizacion, direccion y control a objeto de utilizar
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sus recursos humanos, fisicos y financieros con la finalidad de alcanzar
determinados objetivos; por su parte, Bonilla (2001) expresa que, “la gerencia es
un proceso interactivo que otorga al individuo y a los grupos la responsabilidad de

crecer y desarrollarse en un ambiente organizacional apto para el aprendizaje”.

En este marco de definiciones, cabe sefialar que la gerencia educativa, en las
escuelas oficiales constituye una tarea compleja para el director y subdirector;
quienes deben tener claro cuéles son sus roles, funciones y tareas a cumplir en
las instituciones que dirigen con la finalidad de lograr los objetivos y metas
propuestas. Todo lo expuesto da fundamento a los resultados alcanzados, los
directores de los centros objetos de estudio, manifestaron la disposicién de trabajar

bajo las premisas de la gerencia educativa, lo cual se refleja en el compromiso.

7.2  Analisis y discusion de resultados del primer plan de accién denominado
estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar el clima
organizacional dentro de las escuelas.

Al desarrollar la fase de diagndéstico con los directores y docentes de las escuelas

Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuya C; y Oficial Urbana Mixta Ramiro de Leon

Carpio Jornada Matutina, se puede concluir que los problemas detectados dentro

de las instituciones son similares.

Se evidencia en la dificultad que tienen los directivos en ejercer el liderazgo, lo que
representa dificultad en la ejecucion de sus funciones, en desarrollar trabajo en
equipo, el proporcionar incentivos en la concrecion de resultados, lo probleméatico
gue se constituye el alcanzar los objetivos institucionales, la falta de
acompafiamiento a los docentes dentro de los salones de clase, y la
implementacion de nuevas estrategias de aprendizaje en busqueda de un proceso
de calidad. En este contexto, el desempefio del personal directivo constituye uno
de los principales factores de calidad del servicio educativo. De ahi la importancia
de contar con directores cuyo perfil integre competencias personales y

profesionales como patrones generales de comportamiento y ejecucion de
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acciones concretas, que propicien el desarrollo con excelencia del ejercicio
profesional y, de donde emerjan un conjunto de factores, componentes y

relaciones entre los distintos actores, que le impriman calidad al sistema educativo.

La solucion de los problemas detectados se fundamenta en la gestion del gerente
educativo en las escuelas oficiales, tarea que se debe apoyar en una serie de
caracteristicas o cualidades personales que inciden a su vez en la conduccion de
la organizacion que dirige. En efecto, Mercader (1998) expresa que: El gerente
moderno esta saturado de libros y cursos de alta gerencia de todo tipo, pero dicho
gerente es una persona que tienen numerosas actividades y vivencias totalmente
ajenas y separadas de su vida de trabajo, que pueden ser tan importantes o mas
que ella, segun los casos y cada persona. Entre las competencias personales el
autor citado, distingue las siguientes competencias asociadas: conocimiento de si

mismo, autorrealizacion y autocontrol.

Desarrollar el conocimiento de si mismo implica adentrarse en el ambito de las
aspiraciones puestas de manifiesto en los objetivos personales que se posea, es
lo que Senge (1997) identifica como “vision personal; es decir, metas intrinsecas
relevantes que brotan de un plano mas solido que los propdsitos, los cuales por lo
general expresan quererse liberar de algo”. La vision, explica el autor, es un
destino especifico, la imagen de un futuro deseado, la vision es concreta. De igual
manera, Mercader (1998) explica que, las metas son de caracter psiquico,
espiritual o material y, en general, aln sin concientizarlo, se logra la combinacion

de las tres”.

Otra de las competencias personales que debe poseer el director es la
autorrealizacion, ésta es definida por Senge (1997) como una necesidad
fundamental en la adquisicion de los propios ideales; es decir, hacer realidad las
visiones. Por su parte, Acosta (1998) considera que la autorrealizaciéon es “la
aspiracion que sentimos para ser mejores, por buscar la excelencia en lo que se

realice, Es una aspiracion que nos motiva. Depende de nuestra voluntad. Es la
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busqueda permanente de nuestro propio crecimiento y desarrollo personal”. El
autocontrol enfatiza en la capacidad que debe tener cualquier persona y, entre
ellas los directores del manejo equilibrado de su inteligencia emocional. Permite
ademas al gerente, unificar las aspiraciones que posee en cada rol que
desempefia. Mercader (1998) destaca “la presion del trabajo genera cierto nivel
del saber para dosificarla. De esta forma se puede llegar a niveles controlables,
los cuales logran resultados parciales que en sumatoria son los resultados de

vida”.

Derivado de los conceptos que se describieron con anterioridad, los cuales se
aplicaron en el desarrollo del plan de accién, los resultados obtenidos fueron los

siguientes:

Los directores manifestaron su compromiso a realizar de forma mas eficiente las
labores directivas, en este sentido Vasquez (2005) sefala que las competencias
gerenciales deben reflejar la conducta que se necesita para el futuro éxito de la
empresa u organizacion. Pero éstas deben ser acompafadas por otros factores

clave como son la mision, la informacion y la cultura.

Los directores se comprometieron a implementar incentivos pedagoégicos en la
aplicacion de nuevas estrategias de ensefianza, se debe recordar que segun
manifiesta Quinn (1995), considera que este rol permite describir a los directores
como justos con las personas y su equipo, escuchan sus peticiones, exteriorizan
el aprecio y ofrecen reconocimiento al personal; cuestion que resulta altamente
gratificante para los subordinados al contar con gerentes con este cumulo de

cualidades gerenciales.

Los docentes identifican el rol del director como lider de equipo, al momento de
delegar funciones, esto se fundamenta en la capacidad de comunicacion, que
significa el intercambio de informacion, hechos, ideas y significado. De igual

manera puede utilizarse para coordinar y motivar a las personas. A pesar de las
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multiples ventajas que ofrece una comunicacién eficaz, no es facil comunicarse
debido, entre otras cosas, a las barreras comunicacionales que pueden generarse

en dicho proceso; afirma Quinn (1995).

Los docentes y directores se comprometen a trabajar en forma conjunto en busca
de la calidad educativa. En consecuencia, cabe resaltar la necesidad de conjugar
la calidad humana a través de las competencias personales del gerente educativo
con las cualidades gerenciales para que al unisono proyecten en si mismos y en
el entorno, los conocimientos, habilidades, destrezas, sus capacidades para
orientar, guiar, planificar, organizar, controlar y liderar su accion gerencial en pro
de la calidad educativa de las escuelas basicas seleccionadas y que sirvieron de

espacio para el desarrollo de esta investigacion.
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8. CONCLUSIONES

a. Se establecid el nivel de prevalencia del liderazgo directivo a percepcién de los
docentes, en las escuelas, al tomar en cuenta aspectos directivos, instructivos,
transformacionales y delegativos de la jefatura en busca de la calidad
educativa, para lo cual se realizaron estudios por medio de la aplicacion de
instrumentos de estadistica y herramientas del coaching en acompafiamiento

educativo.

b. Se determind la correlacion existente entre las dimensiones del liderazgo
directivo y las dimensiones del clima institucional, en las escuelas, al tomar en
cuenta aspectos directivos, instructivos, transformacionales y delegativos en

busca de elevar los niveles de pertinencia y mejora educativa.

c. Se describié por medio de la socializacion de los resultados de la investigacion,
la influencia del liderazgo de los directores en el clima organizacional, como
agente de cambio en el desarrollo de las actividades del proceso de ensefianza
aprendizaje, visto desde la perspectiva de aspectos directivos, instructivos,

transformacionales y delegativos.
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9. PLAN DE SOSTENIBILIDAD

9.1 Titulo
Innovacién institucional, para procesos de desarrollo encaminados al
fortalecimiento del liderazgo directivo y la mejora del clima organizacional, a partir

de la aplicacion de la politica educativa y estandares de calidad.

9.2 Antecedentes

La importancia de la direccion escolar y del equipo de maestros en la gestion en
el mejoramiento educativo es reciente. En Guatemala, la educacion formal se
comenz6 a expandir sin que el cargo de director experimentase grandes cambios.
A partir de la Reforma Educativa se considerd que la direccién escolar era muy
importante en el cambio educativo, al tener en cuenta que las investigaciones
educativas encontraron que los planteles con mejores resultados educativos
contaban con el liderazgo de los directores y con su capacidad de orientar el

trabajo pedagdgico de los docentes dentro de la institucion.

Luego de los postulados de la Reforma Educativa en el contexto de los procesos
de descentralizacion, el cargo del director cobra un lugar central en el ejercicio de
la administracion escolar y en el desarrollo de los proyectos educativos e
institucionales, el impulso de los gobiernos escolares, las relaciones con el entorno
y la gestion escolar. Los resultados de la aplicaciéon del plan de accion, reflejan la
importancia del liderazgo que deben ejercer los directores en la administracion de
las escuelas y en el fortalecimiento del clima organizacional, de aqui radica la
importancia de plan de sostenibilidad que busca dar seguimiento a las acciones

ejecutadas en la fase de intervencion.
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Justificacion

En este contexto dinamico de profundo cambios en la direccion escolar y de

demandas complejas hacia su labor, el plan de sostenibilidad de innovacion

institucional asume el liderazgo de los directores y apoya su consolidacion y

proyeccién mediante la constitucién de equipos de gestion educativa al interior de

los planteles para fortalecer el clima organizacional escolar. El plan asume que el

potencial de cambio y la gestion directiva se dan desde dentro de la institucién

educativa y valora el trabajo intelectual de los maestros como pilares en torno de

los cuales se da el cambio organizacional.

9.4

9.5

Objetivos

941 General

a. Formular acciones sistematicas previstas para que los procesos generados

en el plan de sostenibilidad se mantengan, las estructuras organizativas
consolidadas prosiga, los logros en el aprendizaje perduren y para que en
general, se institucionalicen diferentes desarrollos alcanzados en la etapa
de intervencion, en busca del mejoramiento en beneficio de los centros

educativos.

9.4.2 Especificos

Definir y desarrollar procesos de gestion del cambio organizacional.
Concretar el plan de mejoramiento institucional con la participacion de
directivos y docentes de la escuela.

Conformar y consolidar el equipo de gestién responsable de ejecutar y
evaluar periodicamente el plan de sostenibilidad.

Propiciar conciencia institucional de cambio y mejoramiento continuo, que

permita definir durante el proceso un plan de sostenibilidad.

Logros esperados

9.5.1 Definir y desarrollar un proceso de gestion del cambio organizacional.
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9.5.2 La concretizacion de un plan de mejoramiento institucional para el
primer afio con la participacion de directivos y docentes de la escuela.

9.5.3 Conformacién y consolidacion de un equipo de gestién responsable
de ejecutar y evaluar periédicamente el plan de sostenibilidad.

954 Propiciar conciencia institucional de cambio y mejoramiento continuo
en los 4 directores y 44 docentes de las escuelas participantes, que

permita definir durante el proceso un plan de sostenibilidad.

9.6 Metodologia

Se programara una reunion con los directores y docentes para realizar las
coordinaciones las acciones a implementar, las cuales se derivaron de los
resultados obtenidos en la etapa de intervencién del plan de accion, en la sesion
agendada se presentara el plan de sostenibilidad de Innovacién institucional,
dirigida al fortalecimiento del liderazgo directivo, como resultado de la plenaria
entre directivos y maestros se conformara un comité de monitoreo que verifique
las condiciones de liderazgo y clima organizacional dentro de los establecimientos
educativos, para el logro de las actividades de la junta observadora se fijaran las
dimensiones que se operativizaran, segun las funciones asignadas al comité de
monitoreo. Para que todo el proceso se registre en lo relacionado a avances, se
disefiaran los instrumentos de monitoreo sobre los avances detectados en relacion
al liderazgo directivo y clima organizacional, asi como la deteccion de
oportunidades de mejora en busca de la mejora continua. Por ultimo se hara la

presentacion del informe final con logros, dificultades y sugerencias.
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9.7 Cronograma

Tabla 7. Cronograma de actividades plan de sostenibilidad

2019 2020
No. ACTIVIDADES

1 Reunién con los directores
y docentes para realizar
las coordinaciones las
acciones a implementar en
el plan de sostenibilidad.

2 Presentacion del plan de
sostenibilidad de
Innovacién institucional,
dirigida al fortalecimiento
del liderazgo directivo.

3 Periodo vacacional

4 Conformacién de comité
de monitoreo para
verificacion de
cumplimiento del plan de
sostenibilidad.

5 Fijacién las dimensiones a
operativizar.

6 Disefio instrumentos de
monitoreo.

7 Aplicacién de
instrumentos.

8 Tabulaciéon de resultados

9 Presentacion de informe
final con logros,
dificultades y sugerencias

Fuente: Elaboracion propia



9.8 Recursos necesarios

9.8.1 Humanos

e Director

e Docentes

9.8.2 Materiales

e Utiles de oficina

e Mobiliario y equipo
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e Equipo de computacion

e Edificio escolar

9.9 Evaluaciéon

Tabla 8. Actividades de evaluacion del plan de sostenibilidad

Antes

Durante

Después

e Resultados de la .
reunion con los
directores y docentes
para realizar las

coordinaciones las .
acciones a

implementar en el .
plan de

sostenibilidad.

e Presentacion del plan
de sostenibilidad de
Innovacion
institucional, dirigida
al fortalecimiento del
liderazgo directivo.

Monitoreo de la comision para
verificacion de cumplimiento del
plan de sostenibilidad.

Operativizacién de las dimensiones.

Disefio y aplicacion de instrumentos
para monitoreo.

Procedimientos en la tabulacion de
los resultados en la aplicacion de
los instrumentos de monitoreo,
monitoreo sobre el avance de
cumplimiento del plan de
sostenibilidad,

Presentacion de informe de avances
en el proceso.

Presentacion
de informe
final con
logros,
dificultades y
sugerencias.

Fuente: Elaboracién propia.




53

10 EXPERIENCIA EXITOSA DE LIDERAZGO EN EL ACOMPANAMIENTO
EDUCATIVO

La descripcion de experiencias exitosas se realiza de acuerdo a cada

establecimiento.

10.1 Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina

Luego de realizar las actividades programadas en el plan de accion referente al
liderazgo directivo y el clima organizacional correspondiente al establecimiento
oficial mencionado, la experiencia sobresaliente motivo de resefia, fue la
disposicion al cambio manifiesta por la directora y docentes, los cambios de
actitudes observables por parte de la administradora de la escuela y la aceptacion
de los maestros a acoger su responsabilidad; y la redaccion del contrato
pedagdgico, en beneficio de la poblacion estudiantil, encaminado a la mejora

continua.

Fotografia 7. Personal de la Escuela Oficial Rural Mixta Oficial Colinas de
Minerva Jornada Matutina, participantes en la aplicacién del plan de accién sobre
liderazgo directivo y el clima organizacional. Fuente: Elaboracion propia.
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10.2 Escuela Oficial Rural Mixta Oficial Urbana Mixta No. 67 Lic. Ricardo
Castafieda Paganini

La experiencia exitosa que se logré en el establecimiento descrito fue el

compromiso expreso del personal encaminado a la mejora continua del

establecimiento, por medio de la aceptacion de su responsabilidad al cambio en el

ejercicio del liderazgo directivo y las condiciones de clima organizacional, asi como

la suscripcion del contrato pedagdgico.

.! R - A

Fotografia 8. Personal de la Escuela Oficial Rural Mixta Oficial No. 67 Lic.
Ricardo Castafieda Paganini, participantes en la aplicacion del plan de accion
sobre liderazgo directivo y el clima organizacional. Fuente: Elaboracién propia

10.3 Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyu C

Derivado de la aplicaciéon del plan de accion titulado estrategias para desarrollar el
liderazgo en los directores y mejorar el clima organizacional dentro de las
escuelas, la experiencia exitosa que se logro fue el entendimiento alcanzado entre
el director y los docentes, donde se consensua la importancia de ejercer acciones
encaminadas a la mejora de aspectos directivos y fortalecimiento de clima
organizacional, lo que conllevo a la redaccién del contrato pedagdgico, documento
gue sienta las bases del cambio, y plasma el compromiso de los docentes, en el

alcance continuo en el perfeccionamiento del proceso de ensefianza aprendizaje.
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Fotografia 9. Personal de la Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuya C,
participantes en la aplicacion del plan de accién sobre liderazgo directivo y el
clima organizacional. Fuente: Elaboracion propia.

10.4 Escuela Oficial Urbana Mixta Urbana Mixta Ramiro de Ledn Carpio
Jornada Matutina

Al ejecutar el plan de accion referente al proceso de mejora de estrategias para
desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar el clima organizacional dentro
de las escuelas, la experiencia exitosa alcanzada fue la redaccion del contrato
pedagdgico, en donde se plasma el compromiso de la directora en ejercer los
preceptos del liderazgo en la delegacion, direccion, transformacion e instruccion
de sus funciones; asi como la disposicion de los docentes en buscar la mejora
continua en estrategias de aprendizaje, acciones evaluativas, el fortalecimiento del
trabajo en equipo y clima organizacional, en beneficio del proceso formativo de los

alumnos.

Fotografia 10. Personal de la Escuela Oficial Urbana Mixta Ramiro de Ledn
Carpio Jornada Matutina, participantes en la aplicacion del plan de accién sobre
liderazgo directivo y el clima organizacional. Fuente: Elaboracion propia.
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11 MI EXPERIENCIA EXITOSA EN EL CAMBIO DE ACTITUD DE LOS
DIRECTORES, EN BUSCA DEL FORTALECIMIENTO DEL LIDERAZGO,
ENCAMINADO A LA MEJORA CONTINUA DENTRO DE LOS
ESTABLECIMIENTOS EDUCATIVOS

Mi nombre es Erick Antonio Flores Escobar, soy originario de la ciudad capital,

resido en el municipio de Mixco, en ciudad San Cristobal.

En 1985 me gradué de maestro de educacion primaria, formacion que llevé a cabo
en el Colegio San Sebastian, luego me inscribi en la Universidad de San Carlos
de Guatemala, especificamente a la Facultad de Ingenieria, derivado a razones
personales abandoné los estudios de dicha carrera; al pasar los afios retomé mis
estudios en la Facultad de Humanidades donde obtuve el titulo de licenciatura en
pedagogia y administracién educativa; y en fecha préxima obtendré el titulo de

maestria en acompafiamiento educativo.

Actualmente laboro en la Universidad de San Carlos de Guatemala, en dos
unidades académicas, en el Instituto Tecnolégico Universitario Guatemala Sur,
donde me desempefio como docente interino, en los cursos de técnicas de estudio
e investigacion, y redaccion de informes, aunado a ser facilitador de las catedras
indicadas, soy revisor de trabajos de graduacién. También me desempefio como
coordinador de la sede de Patzun, Chimaltenango, en la primera cohorte de
licenciatura dentro del Programa Académico de Desarrollo Profesional Docente.
En ambos departamentos dentro de la USAC, tengo aproximadamente 8 afios de

laborar.
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Como labor docente complementaria me desempeiio dentro del Ministerio de
Educacién, como catedratico del nivel basico, en el Instituto 20 de octubre ubicado

en zona 21 de la ciudad capital, en donde tengo 6 afios de desempefiarme.

Mi préctica profesional de maestria la realice en cuatro establecimientos del sector
publico, asignados por autoridades del Ministerio de Educacion, de acuerdo a las
necesidades que presentaban; los establecimientos acompafados fueron los
siguientes: Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina,
Escuela Oficial Urbana Mixta Ramiro de Ledn Carpio Jornada Matutina, Escuela
Oficial Urbana Mixta No. 105 Nimajuyld C y Escuela Oficial Urbana Mixta

Licenciado Ricardo Castafieda Paganini Jornada Vespertina.

El eje que elegi para desarrollar mi practica profesional fue el de acompafamiento
a directores, al considerar que es importante reforzar los aspectos de liderazgo de

los administradores educativo, en beneficio de un adecuado clima organizacional.

Se eligio el tema de acompafiamiento a directores, por la importancia de la labor
directiva dentro de las instituciones educativas, por constituir un eje generador del

hecho educativo en todas sus dimensiones.

Se decidi6 abordar el eje tematico indicado, de acuerdo a los resultados de la fase
diagndstica el cual esta orientado al fortalecimiento del liderazgo directivo en la
mejora del clima organizacional, desde el punto de vista transformacional,

delegativo, instructucional y directivo

Luego que identifique la problematica en la que intervendria en los
establecimientos educativos, procedi a plantear los planes de accion, uno para

cada dos escuelas.

El plan nimero 1 se titulo, el liderazgo directivo y el clima organizacional; y el segundo

plan se nombré estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar
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el clima organizacional dentro de las escuelas, la meta de ambos planes de
investigacion accion fue que por medio de la aplicacion de una guia de observacion
estructurada post estudio, comprobar la mejora en el liderazgo que ejercen los
cuatro directores de las escuelas participantes; y el clima organizacional que
experimentan cuarenta y cuatro docentes, en un plazo de dos meses, su puesta
en marcha se dio a través de la aplicacion de diferentes técnicas del coaching,

como el modelaje, el COC y el uso de diferentes herramientas tecnoldgicas.

Mis planes de acciébn no surgieron de la nada, estos estan respaldados por
elementos valiosos de la teoria como por ejemplo: Segun lo manifestado por
Goleman (2013 ) quien indica que el liderazgo escolar, es uno de los factores
escolares que destaca consistencia en la investigacion de escuelas eficaces,
tiempo de aprendizaje y clima escolar; y Robbins S. (1994) quien afirma que la
escuela es el espacio institucional que reine docentes directivos, docentes de
aula, alumnos, padres y apoderados con una cultura propia que procura
aprendizajes significativos. Lo anterior involucra un conjunto de acciones que
requieren ser conducidas por un lider, director o administrador educacional,

Mi experiencia exitosa corresponde a la intervencion realizada a los directores de
los establecimientos involucrados en la préctica profesional, el cambio de actitud
por parte de los directivos, el cual se manifestd en la forma de realizar sus
actividades a partir de los modelajes realizados; asi como en el compromiso

plasmado en la redaccion de los contratos pedagdgicos.

Desde el principio de la intervencion se pudo apreciar una variacion entre los
datos porcentuales al inicio y al final, como se detalla a continuacion: Al inicio el
60% de los directores dedican tiempo a ensefar y capacitar al equipo de
profesores, el40% de los directores crean incentivos sobre un trabajo bien hecho,
el 60% de los directores identifican el respeto que debe existir hacia la autoridad
del establecimiento, el 80% de los directores fortalece el trabajo en equipo para el
alcance de objetivos institucionales, el 60% de los docentes aprueban la forma de

transmitir la autoridad por parte de quien ejerce el cargo directivo en la institucion,
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y el 40% difieren sobre la actitud que se muestra ante el incumplimiento de

expectativas que se proponen en el alcance de objetivos y metas.

Luego que ejecuté los planes de accion, los resultados que se reflejaron en el post
test fueron los siguientes: el 80% de los directores dedican tiempo a ensefar y
capacitar al equipo de profesores, el 100% de los directores crean incentivos sobre
un trabajo bien hecho, el 100% de los directores identifican el respeto que debe
existir hacia la autoridad del establecimiento, el 100% de los directores fortalece el
trabajo en equipo para el alcance de objetivos institucionales, el 80% de los
docentes aprueban la forma de transmitir la autoridad por parte de quien ejerce el
cargo directivo en la institucién, y el 100% aprueban la actitud que se muestra ante
el incumplimiento de expectativas que se proponen en el alcance de objetivos y
metas, todo me representa un cambio significativo luego de la ejecucion de los

planes.

Como complemento de los resultados cuantitativos, es importante mencionar que
en el aspecto cualitativo se manifestaron cambios significativos, el talante
proactivo de los directores frente a las situaciones que se les presenten, el
compromiso de los docentes al trabajo colaborativo, la consolidacion de un equipo
conformado por director y docentes encaminado al alcance de los objetivos
institucionales, y sobre todo el cambio de actitud de los participantes en busca de

su mejora personal y profesional.

Para el desarrollo de mi experiencia exitosa participaron los directores de las

escuelas referidas, asi como el personal docente de los centros.

Al principio tuve un poco de dificultad para llevar a cabo mis planes de accion
porque el tiempo de los directores es muy ajustado a las actividades que realizan
dentro y fuera de los centros educativos, pero gracias a la buena comunicacion

gue se mantuvo, se fueron reprogramando hasta alcanzar los resultados descritos.
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Luego de la intervencion los participantes de la misma comprobaron, que al aplicar
de forma adecuada los principios del liderazgo se optimizan los resultados en los
procesos que se desarrollan, se logra armonia en el trabajo en equipo, la
comunicacion es mas efectiva, y cada quien identifica el rol que debe desempafiar
dentro de la institucién. Los directores agradecieron las actividades que se
realizaron en busca de la mejora continua; y los docentes se comprometieron a

cambiar actitudes en el camino del cumplimiento de los objetivos del centro.

Para dar seguimiento a los alcances observados en la fase de intervencion, deje
plasmado un plan de sostenibilidad, el cual se tendra que desarrollar en un plazo
de un afio, con el cumplimiento del mismo lograré que los resultados obtenidos en

la fase de intervencion se perpetlen, y el cambio sea significativo.

El haber desarrollado la intervencién dentro de los centros educativos, me genera
una gran satisfaccion, pues al desarrollar las actividades indicadas en los planes
de accion, logre que los directores visualizaran de diferente forma la manera en
gue el liderazgo se ejerce; al igual que ser participe del cambio es significativo, al
observar que se puede fomentar la disposicién a la eliminacién de estereotipos,
gue conducen al estancamiento de los procesos administrativos y educativos por

falta de comunicacion, en detrimento de alcanzar la calidad educativa.

Al ejecutar mi practica profesional; y observar los resultados de mi experiencia
exitosa, me llevan a reflexionar sobre la importancia del acompafiamiento
educativo, aprendi que es importante ser generadores de cambio dentro de los
establecimientos educativos, pues los directores y docentes tienen la necesidad
de ser guiados en el desempefio de sus labores, lo que le permitira la adquisicion
de herramientas que optimicen su desempefio en beneficio del proceso de

ensefianza aprendizaje.
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Fotografia 11. Experiencia exitosa en la presentacion de resultados derivados de
la aplicacion del plan accién sobre liderazgo directivo y el clima organizacional,
en la Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina.
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13 ANEXOS

Guia de observacién aplicada en la fase de diagndstico.

Evidencia fotogréfica sobre la aplicacion de la Guia estructurada de
observacion.

Link de video donde se evidencia la socializacion del plan accion.

Fotografias referentes a la socializacién del plan accion.

Documentos que evidencian socializacion del plan accion en las escuelas,
participantes en la practica docentes.

Link de formulario de pos-test que se aplico en linea a los participantes.

Hojas de asistencia de participantes en actividades de intervencion.

Evaluacion de actividades y al acompafiante.
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a de observacion aplicada en la fase de diagndstico.
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b. Evidencia fotografica sobre la aplicacion de la Guia estructurada de

observacion.

Director de la Escuela Nimajuyu C No. 105, Licenciado José Luis Aguirre, presto a llenar guia de
estructurada de observacion

Docentes de la Escuela Nimajuyu C No. 105, al inicio del proceso de aplicacién de guia de
estructurada de observacion diagndstica

c. Link de video donde se evidencia la socializacion del plan accion.

https://youtu.be/ISOfZImuyu0



https://youtu.be/lSQfZJmuyu0
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d. Fotografias referentes a la socializacion del plan accion.

Socializacién plan — accion con Directora de la E.O.U.M. Ramiro de Leén Carpio J.M.

Socializacién plan — accion con Directora de la E.O.U.M. No. 67 Lic. Ricardo Castafieda
Paganini.
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e. Documentos que evidencian socializacion del plan accion en las escuelas,

participantes en la practica docentes.
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AGENDA DE SOCIALIZACION PLAN DE ACCION
Escusla Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jomada Matutina

Saludo

Presentacidn delplan de accidn a implementar
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ESCUELA DE FORMACION DE PROFESORES DE ENSENANZA MEDIA
MAESTRIA EN LIDERAZGO EN EL ACOMPANAMIENTO EDUCATIVO

PLAN ACCION
IN-1

Maestrante: Erick Antonio Flores Escobar.
Carné: 681351

Guatemala, junio 2018
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TRICENTEMARIA
Lo pias o Ban Cares & Cusberruls

UNIVERSIDAD DE SAN CARLDS DE GUATEMALA
ESCUELA DE PROFES ORES OF ENSEFANZA MEDI& EFPEM
MAESTRIA EN LIDERAZGO EN EL ACOMPARAMIENTC EDUCATIVD

AGENDA DE SOCIALIZACION PLAN DE ACCION
Escuela Oficial Urbana Mixta Ramiro de Ledn Carpio

Saluds

Presentacion dal plan de accion a implemeanter

Entrega de copia del plan a Directors del establecimianto
Entréga de cronograms de actividades

Guatemala, julio de 2019
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¥ TRICENTENARIA

UNIVERSIDAD DE SAN CARLDS DE GUATEMALA
ESCUELA DE PROFESORES DE ENSENANZA MEDIA EFPEM
MAES TRIA EN LIDERAZGO EN EL ACOMPARAMIENTD EDUCATIVO

PLAN DE ACCION 2
EJE:
ACOMPANAMIENTO A DIRECTORES DE CENTROS EDUCATIVOS

Estudiante: Erick Antonlo Flores Escobar
Camé: 861351
CLUI: 2284 03871 0101
Direccién electrénica: e@gmail. gt
MNamero telefdnico: 505052562
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLDS DE GUATEMALA
ESCUELA DE PROFESORES DFE ENSENANZA MEDIA EFPEM
MAESTRI& EN LIDERAZGO EN EL ACOMPARAMIENTD EDUCATIVOD

AGENDA DE SOCIALIZACION PLAN DE ACCION
Escuela Oficial Urbana Mixta No. 67 Lic. Ricardo Castafeda Paganini

Salude

Fresentacidn del plan de accion a implemeantar

Entraga de copia del plan a Direclora dal astablecamisnlo
Entrega de cronograma de aclividades

Guatemala, julio de 2018
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UNIVEREIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE PROFESORES DE ENSERIANZA MEDIA EFPEM
MAESTRIA EN LIDERAZGO EN EL ACOMPARAMIENTO EDUCATIVD

PLAN DE ACCION 1
EJE:
ACOMPANAMIENTO A DIRECTORES DE CENTROS EDUCATIVOS

Estudiante: Erick Antenic Flores Escobar
Carné: 8813581
CUl: 2284 03871 0101
Direccion electrdnica: ef@gmail gt
Namero telafdnico: 50505252

Guatemala, junio de 2019
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f. Link de formulario de pos-test que se aplico en linea a los participantes.
https://forms.qgle/FEQT879gBqW8CoViF9



https://forms.gle/FEQT87qBqW8CoViF9
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Hojas de asistencia de participantes en actividades de intervencion.
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h.  Evaluacién de actividades y al acompafiante.

.% FORWULARIC

i

EVALUACION A LA ﬁL‘.TIT‘IDAD ¥ AL ACOMPARNANTE @ |
_ [

Mo. Aspocto evaluedo | Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficients

01 Uso adecuado del tismpo S el ]

[+F] S metodologis acecmda s

03 | Damino del tema = . 1
|04 Usode elemples : = ]
|05 | Resolucion dedudas 1 e
|06 | Asoyos diddcticas adecusins &l emavactividad e 1 ]
| No. Aspacts evaluado Excalenta | buena Buana Regular Daficianta

01 | Condenide da |s setividsd g ) B

02 | Goherancia entre ncmbra ¢ ['.'ﬂ'll.eflh e B

03 | Informackin actusiizads S

04| Material de apoya recibido ) T,

Gﬁ Relacién con de trabajo ot

,!E 8 taneas laorales Sl

No. Aspectc ovaluade Excelenta | bupn _Bueno ular | Deficients
01 | Instalacicnes scemssdae para la activided [ Bl )
| 02| Limgieze > '
03| Wenlilacion = ]
04 | luminesién i T
0| Espacio amplio | r}';--
BT

T T.na_ml hmﬁ An e f.,_iu._a.;gfjﬂrﬁg Yedo. o aco Uideder
Efi"ﬂ'l: ,,-_;_!m:.;-,l-q_ F":'T'i*""‘- ]ﬁh (-Er:""nnfar.,nh e |ay dawermlry lan s.de

Pofrrovps.
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FORMULARIQ

 EVALUACION A LA ACTIVIDAD Y AL ACOMPARANTE ; #

| Ho. ericaie Aspecto pvaluado Excelente | Muy busno Busno Regular Deficianie |
91 | Uso sdecuade deltiempo - = :
02 | Aplcacion de metodelogia adecuada_ . ;? B . ]
03| Dominio del tema
04 | Uso de ejemplos ﬁ ]
16 | Resolucian de dudas
| 06| Apoyos diActcos adecuAdss al lemalsctvidad x )
PARA EL PROCESO: (COC, TALLER, CDA, MODELAJE, eic|
Mo. Aspacto evaluado Excelente Muy busno Bueno Regular | Deficiemte
01 | Contenido de e acihvided e
(2 [ Caherancia entre nombré y conlenido K,
T2 | Infanmacian actuakzada T,
04| Maierial de agoyo recibide o _é,_ .
| 08 | Relcidn con puesto de trabajo
L8 | Aplicacin a taress aborales -
Bueno Regular | Deficlenta

——
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FORMULAR IO

EVALUACION A LA ACTIVIDAD ¥ AL ACOMPANAKTE I
| 1

Ho. Aspecto evaluada Excelentea  Muy bueno Bueno Regular Deficiente
01 | Uso sdecuads del tiempo d
B [+ H Elq_a__ﬁqdemeﬁoﬂo_hnl_q.ﬂm ¥
3 Dyminio del terma [
04 | Usode giemplos ) [
08 [ Resolucion de dudss [ B
08| Apoyos didaclions adecuadys 8l lemarachvidad ¥
PARA EL PROCESD: (COC, TALLEFR, CDA, MODELAJE, elc)
Mo, | Aspecto evaluado Excelante Muy busno Bueno Regular Daficiante
i1 Contenido de & actividad ¥
| 02 | Coherencia entre nemine y contanida A B
03| Informacon acualzada ¥
04 | Matpsial de apoyo recibido ¢
05 | Relacion con puesto de trétajo ¥
06T ACERCHn A Taraae TaboTalee — -
HNo. Aspecto evaluado Excalents | Muybuspc | Busno | FPeguiw | Deficlents
07 | inslalaciones edecuadas para la sclivedad 4
— 02 [Limpleza N r ] _ —
o3 \fenlilacion v |
04 | lluminacion ¥
[
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FORMULARIO

EVALUACION A LA ACTIVIDAD ¥ AL AEO"AHAHTF !

Regular Deficiente
No. Aspacto evaluado Excelohte buzno Bueno Reguiar | Deficiente
01| Contenidc da i3 actividad rra mr
02 | Coherancia entre nombre y condendo o
03| Informacién actuaizeda ¥ - — R
04| Ma%®nial de apoyo recitido vy |
5 edackén con puesto de trabajo Pald o | ] - -
08 | Al o ke Sl ¥ | _
EODRE LAE INSTALACIONES: (Colccar sl lugar de |a scthidad)

Wo. | Aspectaevaluado ] Emu;;; Wuy buenc | Bueno Regular | Deficiente
01 | Inslalaciones sdecuadas para le eclividad | )
[ B B e £
03 | Ventlecion o o
04 | lluminacon ;

[3 - i






