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RESUMEN

La Administracion Educativa es el fruto de la administracion gubernamental, basada en
los principios de preparacion, control, seleccion de personal, separar las funciones de
planificacion de las de ejecucion, capacitar a su personal, establecer premios e
incentivos: mas por el contrario, la burocracia impera en el aparato administrativo y la

seleccion al azar no permite una administracion de calidad.

Es importante contar con un verdadero administrador que logre buena calidad
educativa, dando mayor cobertura al conocimiento integral a través de la creacion de
politicas que oriente el trabajo. Para que esta reconversion, tenga resultados 6ptimos, se
requiere un nuevo enfoque en la administracion como la estrategia de la Reingenieria
que responda a los cambios que estan suscitando; y ademas que sea capaz de adecuarse

aquellos que se produzcan en el futuro.

Las exigencias que se presentan en la actualidad hacen que las empresas tengan que
revolucionar su accionar y directriz hacia el ritmo y progreso del avance cientifico y
tecnoldgico en el cual se halla inmersa toda la humanidad. Esta revolucion debe
cambiar esencialmente a la gerencia, comunicacion y trato a los clientes como a los

mismos funcionarios de la empresa.

Para realizar cualquier revolucion empresarial se debe construir un servicio de alta
calidad basado en un trabajo de equipo que gracias a metodologias y herramientas

estrategias y elaborar proyectos creativos que lleven al triunfo de la empresa.

Todo aquello esta globalizado en la Reingenieria estrategia dinamica que tiene la

finalidad de buscar la eficacia y eficiencia con miras a la calidad administrativa.
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INTRODUCCION

La administracion educativa es basicamente una ciencia que planifica, organiza, dirige
ejecuta, controla y evalUa las actividades del procesos ensefianza —aprendizaje al
interior del centro educativo y la comunidad. La tarea de generar un servicio educativo
de calidad implica el desarrollo de pautas de reflexion permanentes que faciliten la
innovacion y promuevan el cambio, ya que no se debe olvidar que la administracion es

un instrumento de transformacion y un medio de desarrollo integral.

Los administradores de los centros educativos del Distrito de Laja deben concientizarse
de que el mundo tiene como Unica constante el cambio. Un cambio que se acelera a
pasos gigantescos y que es una fuerza silenciosa, persistente e irresistible que marcha
siempre adelante. Desentenderse e ignorarlo representa un peligro que dejaré de lado un
impacto del cambio y alentara el estancamiento. Si se desea que los centros educativos
del Distrito de Laja sean en el futuro organizaciones de éxito, deben unirse a los nuevos
paradigmas que buscan creativamente estrategias que las hagan ventajosamente

competitivas y productivas.

Por ello, uno de los propositos de esta tesis es el de preguntarse si el enfoque actual de la
administracion de los centros educativos del Distrito de Laja Provincia los Andes es
capaz de producir mejoras importantes en ellos y si a su vez, requiere de algunas

correcciones o modificaciones.

El segundo proposito es el de analizar si existe cierta discrepancia significante entre la
actual forma de administracion y los procedimientos convenientes para establecer que
los centros educativos del Distrito de Laja Provincia los Andes se estdn administrando

de acuerdo a los nuevos paradigmas.



La administracion a partir de la reingenieria es una respuesta al cambio en sentido de
ajustar antiguos paradigmas en la administracion, hacia uno nuevo de servicio a la
educacion, identificando lo que se precisa como utilidad entre exigencias actuales y la
vision ideal. Define caracteristicas de logros, reconoce actividades y recursos, especifica
lo que deben hacer cada persona y concluye con un seguimiento que tiende a la
exactitud. Es asi, que el trabajo desarrollado propone que el estilo actual de
administracion de los centros educativos del Distrito de Laja de la Provincia los Andes
deba responder a una nueva realidad donde los directivos se conviertan en participantes
activos, capaces de crear y generar mejores condiciones para un mundo mas humano,

equitativo y justo.

Para lograr que los anteriores propositos se cumplan, es que el trabajo de investigacion

que se presenta, contempla las siguientes partes:

Una primera parte con una breve introduccion y una reducida resefia histdrica de la
administracion que permite la ubicacion del problema y enfoca rapidamente las bases y
el origen de nuevas teorias de administracion. Explica lo que es la administracién

educativa y trata de justificar la eleccion del problema.

La segunda parte expone el Marco Tedrico que se inicia con los Procesos de Gestién y
luego, detalla los aspectos principales de la Reingenieria buscando una relacién con

cuatro puntos basicos: Liderazgo, Motivacién, Comunicacién y Coordinacion.
La tercera parte se refiere a los objetivos, la hipdtesis y la metodologia de la
investigacion. Analiza procedimientos e interpreta lo detectado por los instrumentos

para inferir conclusiones y recomendaciones.

Para concluir el trabajo se presenta la bibliografia y anexos que respalda el trabajo.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los Gltimos afios ha aumentado el interés en la educacion por parte de los gobiernos,
como un método de mejorar la productividad en las economias emergentes. Sin
embargo, este interés no es nuevo, ya que a partir de la Segunda Guerra Mundial se
buscaron cambios en los sistemas educativos para dar un nuevo impulso al desarrollo
econdémico. En la actualidad, la competencia econdmica es a escala mundial y la
necesidad de incorporar estrategias de cambio es importante lo que ha motivado una
mayor atencion a la educacion, con el proposito de vincular a la productividad.

La administracion se puede enfocar de muy diversas maneras para prever acciones que
posibiliten el transito institucional por los caminos trazados, debe ser tarea prioritaria de
los administradores el facilitar la gobernabilidad del sistema, planificando ciertas
estrategias. La educacion requiere de administradores competentes, comprometidos,

donde apliquen su capacidad de liderazgo al proponer estrategias de cambio.

Segun Farro: “el Estado juega un indelegable rol. La educacion es un servicio publico de
interés general” (1995, 30). A ese interés general de bien comun el redisefiarar en la
préctica diaria objetivos en relacion a multiples demandas es importante ya que permite
responder a politicas educativas.

Para algunos administradores es claro que el objetivo que tienen es administra
determinadas practicas administrativas aplicables y recomendables. Esto no siempre
estd claro para los administradores educativos, quienes con frecuencia confunden
produccion del desarrollo de seres humanos para su insercion en ndcleos sociales. Todo
administrador o directivo actual ha de suponer, ante la cadtica situacion de la educacion,
que la escuela es una empresa. Pero, una empresa humana y delicada que apuesta por

una eficiente, eficaz y efectiva educaciéon para la satisfacciéon de necesidades basicas de



aprendizaje y que busca la obtencion de objetivos concretos donde se han incorporado
elementos organizativos, financieros, politicos, humanos, culturales y pedagdgicos
(Pérez, C. 1998)

La administracion requiere de ingenio humano, es decir, poner énfasis en la légica y la
exactitud aplicada con creatividad ser ingenioso profesional, tener conviccion de
principios nacidos de un sentimiento de humildad. Actuar con conviccion, con sentido

de mision y sacrificio.

Drucker dice: “la administracion se debe medir en términos de eficiencia o “hacer bien
las cosas” y efectividad o “hacer las cosas que se deben hacer”. Hoy se hace comun
hablar de excelencia, éxito y liderazgo. EI mejoramiento de la educacion y su
administracion demanda una reestructuracion general de conceptos, planes y
realizaciones. No se trata de gastar energia en hablar sino en afrontar la realidad y

llevarla a un cambio ascendente.

La ingenieria, que proviene de ingenio, creatividad, inteligencia aplicada a una
situacion, es el conjunto de los estudios que permite determinar para la realizacion de
una obra o de un programa, las inversiones, las orientaciones méas deseables, la mejor
concepcién, los materiales y procedimientos mas adecuados. Empresarialmente y
basada en la ingenieria, ha surgido en este tiempo el enfoque de la Reingenieria que

también se lo emplea en la educacién.

La Reingenieria tiene como objetivo principal busca el cambio en el campo educativo
la Reingenieria ha recibido diversidad de nombres, entre ellos innovacion,
democratizacion, modernizacion y redisefio del proceso ensefianza aprendizaje. “La
meta es siempre la misma mejorar la educacién, abandonar procedimientos establecidos
desde hace afios atras, crear nuevas estrategias para aumentar la competitividad” (Farro,

1998, pag. 27), es asi entonces que podemos entender que reingenieria significa empezar



de nuevo tomando en cuenta que los procesos para alcanzar mejoras requiere de un
cambio.

Es asi, que la presente investigacion propone como estrategia a la Reingenieria después
de algunas breves consideraciones sobre la importancia de la administracion con calidad,

lo que nos lleva a plantearnos la siguiente pregunta problematizadora:

(ELABORAR COMO ESTRATEGIA DE CAMBIO LA REINGENIERIA DE LA
ADMINISTRACION EDUCATIVA EN EL DISTRITO DE LAJA, PROVINCIA
LOS ANDES?



1.2. JUSTIFICACION

La administracion educativa debe ser una organizacion social de servicio que exija una
direccion eficiente para la obtencion de mejores y mayores resultados tomando en
cuenta que los tiempos actuales requieren de cambios como en la administracion
educativa que debe ser concebido integrar y coordinar actividades especializadas e
interdependientes siempre en busca del cumplimiento de los objetivos de la institucion

educativa y en bien de la misma.

Los actuales enfoques administrativos demandan cambios en la administracion. Se
requiere de una administracion mas humana y mas activa. La aplicacion de las nuevas
orientaciones administrativas, que hacen fuerza en la mejora de los procesos, se
constituye en factor claves para el desarrollo educativo y para el desarrollo social,
politico y econémico del pais.

En este sentido, es necesario esforzarse para que la gestion educativa reoriente su
direccionalidad. La administracion depende del cambio de actitudes y la capacidad de

innovacion y dinamismo que los Directores apliquen en su administracion.

La administracion debe ser considerada como centro de conocimiento y de disefio, la
administracion no debe buscar servirse a si misma, sino debe buscar estar al servicio
del mejoramiento de la ensefianza. Tareas tales como evaluar la educacion, promover
proyectos, generar "vision", hacer que la organizacién se conozca a Si misma y se
autoevalUe, evaluar y analizar, fomentar la creatividad, los valores y el pensamiento
critico, apoyar administrativamente modelos pedag6gicos y métodos didacticos,
incorporar a las nuevas tecnologias de informacion y la comunicacion que son parte de
las funciones de la Administracion Educativa. Urge el cambio y como mision
fundamental del administrador debe ser el ayudar a cada individuo a desarrollar todo su
potencial y a convertirse en un ser humano completo integro, y no solamente en una

herramienta para la economia; la adquisicion de los conocimientos y competencias debe



acompariarse de una educacion de caracter, de una apertura cultural y de un despertar de

responsabilidad social.

La funcion administrativa es de vital importancia, ya que influye sobre las personas
para que estas aporten y den su mejor esfuerzo en aras de conseguir las metas
organizacionales y grupales. Es importante mencionar que el administrador debe tener
claro los conceptos de liderazgo, motivacion, comunicacion y coordinacion elementos
principales de la Reingenieria. Claro estd de la forma como dirige un administrador
puede variar, dependiendo del tipo de organizacion. Sin embargo, todos persiguen un
mismo fin: lograr las metas y objetivos propuestos de acuerdo a la mision de la
organizacion. Es de esta forma como se mide si la labor del administrador educativo ha

sido exitosa, o por el contrario, ha sido un fracaso.

Es evidente que el trabajo administrativo es complejo ya que sobre él recae la autoridad
en el interior del centro educativo que viene dado por el cargo, ya que tiene que velar
por el buen funcionamiento de la institucion, principalmente por el respeto a las
disposiciones y normativas. Otra de las tareas nada facil para los directivos de centros
educativos es el de mantener el equilibrio entre el personal docente y administrativo para

evitar discrepancias.

Teniendo como proposito de todo administrador educativa poner al servicio del
estudiante y del maestro todos los recursos disponibles, a traves de diferentes sistemas y
procesos para alcanzar los objetivos planificados, su finalidad debe ser crear y ofrecer a
los dicentes las mejores experiencias de un aprendizaje significativo, a través de un
proceso sustentado y permanente que ayude a la satisfaccion personal y profesional del
docente, asi como al desarrollo de la organizacion. La administracion debe buscar la
calidad educativa a través de la aplicacion de diferentes enfoques que reoriente su

funcion administrativa.



Es asi, que la presente investigacion propone la aplicacion de la Reingenieria como
estrategia administrativa, con una vision diferente a la educacion misma, que tiene una

profunda base en las politicas de cambio que esta atravesando el pais.

La transformacion que plantea la Reingenieria es tanto al interior como al exterior de
toda administracion educativa que busca satisfacer las necesidades encontradas tanto de
estudiantes, docentes y padres de familia con el propdsito es hacer un cambio no sélo de
las estructuras y procedimientos administrativos, sino generar una nueva cultura
institucional en los directivos, el cuerpo docente y el personal administrativo,
estimulando el surgimiento de nuevas actitudes y comportamientos para hacer una

institucién de excelencia.

La Reingenieria es una estrategia que promueve la innovacion, la creatividad y el
cambio sin cortapisas y sin miramientos con la vision de ser excelentes a partir del

cambio que estamos viviendo en el proceso educativo.



1.3. OBJETIVOS DE INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo General

e Investigar la forma actual de la administracion educativa para proponer como
estrategia de cambio la reingenieria en la administracién educativa en el

Distrito de Laja Provincia los Andes.

1.3.2. Objetivo Especificos

e Conocer los distintos procedimientos administrativos empleados en las

diferentes Unidades Educativas del Distrito de Laja Provincia Los Andes.

e Profundizar criterios cientificos que permitan conocer las caracteristicas de una

administracion que responda a la necesidad de cambio.

e Proponer elementos administrativos que permitan el cambio.

1.4. Hipotesis
LA REINGENIERIA COMO ESTRATEGIA QUE PROMUEVE EL
CAMBIO EN LA ADMINISTRACION EDUCATIVA DEL DISTRITO LAJA
PROVINCIA LOS ANDES



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antes de desarrollar el enfoque teorico, se considera conveniente citar lo siguiente:

“La administracion educativa debe ser una organizacion social de servicios que exija una
direccion eficiente para la obtencion de mejores y mayores resultados, al menor costo
posible y orientado al desarrollo méas que al crecimiento, tomando en cuenta que los
actuales enfoques de calidad demandan cambios de estilo en la administracion” (Calero
1998, pég.18). Esto requiere de una administracion mas humana y maés activa, la
aplicacion de las nuevas orientaciones administrativas hacen fuerza en la mejora de lo
proceso, que se constituyen en factores claves para el desarrollo educativo y para el

desarrollo social, politico y econémico del pais.

En este contexto, es necesario esforzarse para que la gestion educativa reoriente su

direccionalidad.

La reeducacion de los administradores educativos debe ser tarea de todos. “Se necesita
que la administracion sea esencialmente cualitativa para mejorar su rendimiento y
eficacia” (Calero P. 1998, pag20). La administracion depende del cambio de actitudes y
la capacidad de innovacién y dinamismo que estén dispuestos a introducir en los centros
educativos que dirigen. El director debe estar consiente que la responsabilidad de su

gestidn, en cualquier caso, ha de recaer sobre él.

Urge el cambio en la administracion educativa, y se debe buscar nuevas propuestas y
nuevas perspectivas para integrar a la administracion educativa enfoques y paradigmas
que orienten el cambio respetando los procesos basicos como los de Gestion. En esta
tesis se considera importante mencionarlos, relacionarlos con la Reingenieria. Tomando

en cuenta que la reingenieria representa una respuesta al cambio.
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La administracion educativa en los ultimos tiempos busca recuperar la capacidad de
crear un nuevo futuro con mayor imaginacion y reconocer el valor del ser humano como

individuo que genera el cambio.
2.1. PROCESO DE GESTION

Hoy en dia la administracién Educativa es un elemento fundamental para el desempefio
eficiente de las instituciones educativas, donde el administrador educativo es el
responsable de llevar a cabo todos los procesos gerenciales que apunta a la accion
educativa con la incorporacién fundamental de elementos de Planificacion, de
Organizacion, Ejecucion, Direccion y Control. Elementos, para poder tener éxito en

su gestion.

La palabra gestion proviene del latin gesio y hace referencia a la accion y al efecto de
gestionar o de administrar. Por lo tanto gestién educativa es un esquema o marco de
referencia para la administracion de una entidad donde se determinan politicas y accion

que se aplican para llegar a cumplir con los objetivos.
2.2. PLANIFICACION

La planificacion, como funcion administrativa, es importante en las instituciones
educativas. Como fase del proceso administrativo, la planificacion constituye la etapa
inicial y es inherente a todas las actividades, implica utilizar el pensamiento reflexivo

antes de actuar. Sin planificar, dificilmente se lograran los objetivos.

La planificacion educativa consiste por lo tanto, en fijar el curso concreto de la accion
gue ha de seguir, establecer los principios que habran de orientarlo, la secuencia de
operaciones para realizarlo y las determinaciones de tiempo y de numeros necesarios
para su realizacion cuyo objetivo es definir los objetivos o logros a cumplir, ya sean

estos objetivos generales o especificos, macro institucionales o solo de la institucion.
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Calero menciona que: “planeacion es proyectar el futuro deseado y los medios efectivos
para conseguir el objetivo planteado” (1998; pag 107.) tomando en cuenta lo mencionado,
planear es hacer que ocurran las cosas que de otro modo, no habrian de ocurrir: equivale a
trazar los planes para fijar dentro de ellos nuestra futura accion ya que un hombre sabio
provee las cosas, anticipa situaciones y acontecimientos para evitar la dispersion y

dificultades que se puedan presentar.

2.2.1. Importancia

La planeacion toma los siguientes puntos como importantes:

¢ Reducir la incertidumbre frente a los cambios y la angustia frente al futuro.

e Centra la atencion y la accion en el logro de los objetivos propuestos.

e Propicia una operacion econémica. El hecho de concentrar la atencion en los
objetivos provoca reducir los costos, es decir, busca el mayor beneficio con el
menor costo.

e Facilita el control; permite el saber lo que requiere hacer; permite encontrar la

méaxima eficiencia organizacional.

Definir los objetivos o logros a cumplir, ya sean estos generales o especifico, macro-
institucionales o solo de la institucidn: consiste también en precisar que tiempo tomara
lograr estas metas; qué tipo de recursos se pondran a disposicién de los objetivos que nos
guian; se puede afirmar que es la coordinacion con el fin de alcanzar los objetivos

predeterminados.

La planeacién implica la prevencién de situaciones y acontecimientos dentro de una
perspectiva espacio-temporal, caracterizada por plazos que se concretan en planes
programas Yy proyectos. Evita la dispersion de actividades y conduce al logro de los

objetivos, permite racionalizar el uso de los recursos financieros evitando asi el despilfarro
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de los mismos. La buena planificacion conduce hacer las cosas con eficiencia, pues esta no
es casual, no hay eficiencia sin una buena planificacion. Esta funcién se justifica en la
educacion, pues contribuye al desarrollo de las fuerzas productivas atendiendo la

formacion y capacitacion de recursos humanos.

2.2.2 Etapas de una buena planificacion

La planificacion debe ser un proceso cientifico y coherente en el cual hay que aplicar
técnicas, métodos y conocimientos para lograr los objetivos a corto, mediano y larga plazo.
Al realizar la planificacion, se debe dar participacion a todos los actores del proceso
educativo y partir de la realidad, del contexto socioeconémico- cultural de la comunidad a
que pertenece. Esta funcidn se desarrolla en cinco pasos:

a) Diagnostico

b) Determinacion de objetivos
c) Eleccion de estrategias

d) Ejecucion del plan

e) Evaluacion de resultados y mecanismo de ajuste

2.2.2.1. Diagnostico Administrativo

El diagnostico situacional se convierte en diagnostico administrativo. Para ello es
imprescindible aplicar el método cientifico y que el andlisis sélo es posible con datos

fidedignos.

Aspectos que se debe considerar al elaborar el diagnostico administrativo:
- Analisis de objetivos organizacionales.

- Anadlisis de recursos y necesidades.
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- Anadlisis de factores ambientales que influyen en la estructura de la
organizacion.

- Determinar alternativas de solucidn viables.

2.2.2.2. Los objetivos

Los objetivos son los elementos hacia los cuales se orientan las funciones y actividades de

las organizaciones. Se les define también en forma global los resultados que se esperan.
2.2.2.2.1. Importancia de los objetivos

- Permite fijar un camino para la accion.
- Son directrices precisas.
- Constituyen parametros de medicion en los alcances.

- Permiten programar el maximo aprovechamiento de los recursos.

2.2.3. Elaboracion de planes y programas.

El diagndstico administrativo sefiala opciones y alternativas que deben ser presentadas en
planes de trabajo. Al elaborar éstos, es importante considerar los principios de la

planeacion.

2.2.4. Principios de planeacion

Precision.- Los planes nunca se hacen con afirmaciones vagas y genéricas, sino
con la mayor precision posible, porque van a regir acciones concretas.
Objetividad.- Tomar como base de la planeacidn los aspectos o hechos mostrados

por la investigacion.
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Flexibilidad.- prever en los planes cierto margen, para cambios que surjan ya sea
imprevisto, que permita hacer adaptaciones sin tener que modificar el plan o
restableciendo sistemas para su rapida revision.

Coordinacion.- La difusion y el establecimiento de la participacion de los
involucrados permiten hacer planes realistas.

Unidad.- Los planes deben ser de tal naturaleza que pueda decirse que existe uno
solo para cada funcion, y todos los que se aplican en la empresa deben estar, de tal
modo coordinados e integrados, que en realidad pueda decirse que existe un solo

plan general.

2.2.5. Planeacion estratégica

Se refiere a la forma en la cual una institucion puede lograr los objetivos generales. Las

estrategias son decisiones del administrador educativo.

Pueden considerarse los planes estratégicos como aquellos que determinan las politicas
generales de accién. Prevén el futuro de la institucion educativa con datos del presente;
por ello, su base radica en el diagndstico administrativo. Los planes estratégicos son a

largo plazo.

2.2.6. Planeacion tactica

Se refiere a la forma de aplicar los planes estratégicos y considera; la estructura de

organizacion, los productos o servicios, recursos y distribucion del trabajo.

2.2.7. Aspecto por considerar al elaborar planes:
Al elaborar los planes tanto estratégicos como tacticos, su disefio debe incluir al menos

los siguientes aspectos:
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e Politicas generales

e Diagnostico administrativo

e Objetivos y metas

e Estructura de organizacion para su ejecucion

e Distribucion de actividades y funciones

e Evaluacion de alcances

e Cronogramas o diagramas de utilizacién de tiempo

e Técnicas de la evaluacion

En Reingenieria educativa, la planificacion estratégica es la mas adecuada y se centra
en los pasos relacionados con la organizacion escolar y sus necesidades. Desarrolla,
segun Lowenthal una vision del futuro, una declaracion de mision y principios rectores
con base en las necesidades esenciales. Implica también modernizar la educacion
rompiendo paradigmas para innovar practicas al servicio educativo. Ayuda adaptarse a

este mundo dinamico.

La planificacion en la Reingenieria, disefia politicas, objetivos, estrategias, planes,
programas, presupuestos, que permiten orientar la administracion en forma eficiente con
el fin de hacerlo mucho mas efectivo. La reingenieria en la planificacion modifica
procesos no intenta reacomodar la vieja forma de administrar, sino busca comenzar de

cero viendo el pasado para administrar de forma diferente.
2.3. ORGANIZACION

La organizacion como funcion administrativa, define la distribucion de funciones y
actividades inherentes al plan. Como etapa del proceso administrativo es consecuente

con la planificacion.

La organizacion es un proceso que determina y establece la estructura, los

procedimientos y los recursos apropiados para el curso de accion seleccionado. Es una
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actividad en la que las personas estan en constante interaccion. Implica una estructura en
la que se especifica la division del trabajo, se delimita la autoridad y responsabilidades y
se coordinan las relaciones interpersonales, utilizando normas o instrumentos para

alcanzar determinados objetivos.

Organizar es distribuir recursos materiales, humanos, de tiempo, espacio y econémico.
Asignar responsabilidades, delegar funciones, definir quién hace qué y definir las
actividades operativas.

Al respecto, Gairin define “la organizacion como una funcién secuencial de la
planificacion que se refiere a la combinacion 6ptima de un conjunto de actividades
estratégicas, operativas, administrativas, en correlacion con las potencialidades de los
actores de la comunidad educativa y los recursos técnicos que se requieren para el logro
de los objetivos, esto involucra el tipo de estructura organizativa de la institucién, el
sistema de comunicacion imperante, la cultura organizacional y la relacién de esta con la

cultura del entorno” (1998; pag 23)

Organizar es crear el cuerpo social que da vida a la institucion, es crear una estructura
con partes integradas de tal forma que la relacion de una y otra gobernada por su
relacion con el todo, es la integracion de varios elementos de tal forma que estos sean
usados correctamente para el logro de objetivos y se distingue por tener una
participacion en equipo y no individual. En esta fase se delega autoridad y
responsabilidad con el propdsito de visibilizar el trabajo y asi obtener mayor eficiencia

y calidad. Organizar es crear un flujo organizacional con sentido y eficiencia.

Es necesario el mejoramiento de la capacidad organizacional de cada érgano del sistema
educativo, haciendo énfasis en el fortalecimiento de la calidad de la comunicacion, en el
establecimiento de mecanismo de canales agiles para la circulacion de la informacion y

la toma de decisiones oportunas en una dinamica participativa. En esta funcion se debe
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delegar autoridad y responsabilidad con el propdsito de viabilizar el trabajo para obtener

mayor eficiencia y calidad.

La integracién es muy importante en las instituciones y comprende los procedimientos
para dotar el organismo social de aquellos medios que la mecanica admirativa sefiala
como necesarios para su eficaz funcionamiento escogiéndolos, introduciéndolos,

articulandolos y buscando su mejor desarrollo.

La organizacion conlleva tres pasos:
1. Determinar el trabajo que debe realizar para alcanzar los objetivos propuestos.
2. Analizar y agrupar las actividades dentro de marcos estructurales.
3. Asignar personal en posiciones determinadas para la ejecucion de las actividades y
de acuerdo con la naturaleza de las actividades, se debe buscar el personal idéneo

para que los lleve a cabo.

La administracién educativa ha adoptado diferentes modelos organizativos de la
administracion general con el propdsito de dar respuesta a sus necesidades particulares.
Para la administracion educativa, un modelo debe responder a las politicas de algunos de

sus érganos.

2.3.1. Importancia de la organizacion

La organizacion por ser el elemento final del aspecto teorico, recoge, complementa y
lleva hasta sus Gltimos detalles todo lo que la planificacion ha sefialado respecto a como

debe ser la administracion.

Tan grande es la importancia de la organizacion, que en algunas ocasiones ha hecho
perder la vista a muchos autores que no es sino una parte de la administracion, dando

lugar a que la contrapongan a ésta Gltima, como si la primera representa a lo tedrico y
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cientifico, y la segunda lo préactico y empirico. Esto es inadecuado por todo lo que

hemos visto antes.

Por ello la importancia de la organizacion radica en establecer las relaciones funciones
de direccién y los niveles de responsabilidad de sus recursos humanos.
Se consideran dos tipos de organizacion: la organizaciéon informal y la formal. El

administrador debe conceder importancia a los dos tipos.

2.3.1.1. Organizacién Informal

La organizacion informal tiene su origen en la necesidad de las personas de relacionarse
con un grupo especifico, en el cual cada persona tiene un papel que le satisface ademas,

el grupo elegido tiene intereses comunes.

La organizacion informal a menudo enfrenta conflictos con la organizacion formal. El
administrador tiene que armonizar los intereses de dicho grupos y lograr un equilibrio a

favor de la institucion.

2.3.1.2. Organizacién Formal

En la época actual considera al elemento humano como el nlcleo de las organizaciones;

de esta forma, los aspectos que conforman la organizacién formal son los siguientes:

e Division de trabajo

e Definicion de funciones y actividades

e Establecimientos de jerarquias

e Determinacion del sistema de organizacion

e Establecimiento de la comunicacion
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e Determinacion de normas y reglamentos

Cuando los elementos de la organizacion formal no son definidos con claridad, o cuando
no se establecen algunos de ellos, pueden ocasionarse deficiencias en la estructura

formal. Las manifestaciones mas comunes son:

- Funciones mal distribuidas

- Objetivos sin lograr

- Aumento de conflictos

- Autoridad y responsabilidad indefinidas
- Ineficiencia

- Baja productividad

- Desperdicio y sub utilizacion de recursos
- Aumento de costos

- Baja produccion social

2.3.2. Formas de organizacion
2.3.2.1. Organizacién Lineal

Como consecuencia del principio de unidad de mando, la organizacion lineal se
estructura por lineas directas de mando. La organizacion lineal es simple, ideal para
organizaciones pequefias, con centralizacion del mando y controles rigidos. Su gréfico

es piramidal, es decir, la autoridad fluye de arriba hacia abajo.

2.3.2.2. Organizacion Funcional

La organizacion funcional acepta la premisa de romper el principio de unidad de mando

(un solo jefe), es una autoridad dividida segun la especializacion.

20



Se caracteriza por una dispersion de autoridad, subordinacion mdaltiple, aumento de la

especializacion y requisitos de mayor control.

2.3.2.3. Organizacion Lineo-Funcional:

Este tipo de organizacion es la resultante de combinar los dos modelos anteriores y
reducir sus desventajas. Se producen jerarquias lineales (autoridad) y funcionales

(asesoria).es el modelo quizd méas empleado en la actualidad.

La autoridad de linea establece relaciones de comunicacion y coordinacion con la

autoridad funcional. Es frecuente que la posicion lineal adsorba la autoridad funcional.

2.3.2.4. Organizacién por Comités

Para algunos autores, los comités son formas administrativas, para otros, representan una

organizacion funcional sin autoridad lineal.

Como caracteristicas de esta forma de organizacion esta que: son organismos temporales
(en tanto cumplen su mision), pueden o no tomar decisiones, tienen un objetivo definido

y metas especificas por lograr.

Los principios de organizacion son:
- Labase de organizacién formal es la division del trabajo
- Laestructura formal de organizacion define jerarquias, funciones actividades,
niveles de autoridad y responsabilidad
- A mayor complejidad en la organizacion formal, mayor determinacién de
controles apropiados
- La organizacion formal requiere de vias de comunicacion y coordinacion

extensa
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2.4. LA EJECUCION

La ejecucidn es la puesta en marcha, por los miembros de la organizacion, de los planes
y programas es: “Hacer que todos los componentes del grupo quieran realizar los
objetivos propuestos y que sus miembros se esfuercen por alcanzarlos, puesto que los

miembros quieren logran esos objetivos” (Terry G. pag 342)

La ejecucidn enfatiza trabajar con la gente, ganar su entusiasmo, deseos y energias para
la realizacion de los objetivos mutuos. Inmersa en la ejecucidn se encuentra la direccion
definiéndose la misma como el: “Proceso de influir sobre las personas para que realicen

en forma entusiasta el logro de las metas propuestas” (Koontz H. pag 508).

En consecuencia la direccion es la accion de guiar y conducir al personal para lograr los
objetivos de la institucion y aprovechar al maximo todos los recursos para ofrecer un

servicio eficiente.

Los principios de la ejecucion son:

- Comunicar y explicar los objetivos al personal de su dependencia.

- Dirigir las acciones.

- Guiar al personal para que cumplan con las normas de funcionamiento.
- Capacitar al personal para responsabilidades futuras.

- Mantener informacion actualizada de las acciones

- Estimular al personal.

- Recompensar y reconocer el trabajo bien hecho.

- Revisar la ejecucién a la luz de los resultados.

Otro elemento esencial de la direccion es el liderazgo, que es la capacidad de trabajar

junto a docentes administrativos, de manera voluntaria en determinadas tareas que
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permitan alcanzar los objetivos que se plantea en la organizacion. El liderazgo, también,
actua sobre la voluntad de la actividad de una persona en el centro educativo, ademas

muestra el camino y guia a los miembros del grupo hacia su realizacion profesional.

2.5. DIRECCION

La direccion es aquel elemento de la administracion en el que se logra la realizacion
efectiva de toda lo planeado por medio de la autoridad del administrador, ejercida a base
de decisiones, ya sea tomada directamente, o delegando autoridad, sin dejar de lado la

vigilancia simultanea a que se cumplan en la forma adecuada todas las ordenes emitidas.

La esencia de la administracién es coordinar; es lo que busca todo administrador. La
direccién es necesaria dentro de esa coordinacion, pero no es la coordinacion misma,
sino una de sus causas aunque sea la mas importante. No se coordina para dirigir, sino
que se dirige para coordinar sélo en un concepto totalitario podria pensarse en que el fin
del administrador sea dirigir, aunque no coordinar. En cambio seria un magnifico
administrador el que lograra el maximo de coordinacion con el minimo de direccion o

mando.

La direccion es una parte fundamental, ya que es la encargada de establecer objetivos
estratégicos y las acciones a ser logradas de acuerdo a la toma de decisiones que guie el
rumbo de la organizacién educativa. Para esto las habilidades de tipo conceptual y de
disefio son fundamentales. Es importante que en la fase de planeacion estén informados
todos, de lo que se estd plasmando, sobre todo en organizaciones poco complejas,
involucrarlos de lleno en la formulacion del plan. No se trata de que todos los
colaboradores participen, ya que esta es una funcion de la alta gerencia, pero si de

hacerlos sentir parte del plan y de la organizacién.

23



En cuanto a la organizacion el administrador educativo distribuye el trabajo, la
autoridad y decide los recursos a asignar. Esta claro el rol que cada uno de los

integrantes debe cumplir dentro del equipo de trabajo.

La integracion del personal es funcion que la direccion debe prestar especial atencion.
Es aqui donde se empieza el éxito o el fracaso del desempefio de la administracion
educativa ya que si no se identifica, selecciona al personal iddneo, la organizacién

podria perder efectividad en la consecucion de sus metas y objetivos.

La direccion consiste en hacer funcionar una dependencia o instituciéon como un todo y
orientarla hacia el logro de los objetivos concretos. Del uso de autoridad y delegacion de
responsabilidad que hace el administrador de la educacion se derivan los siguientes
pasos: dirigir las acciones que se deben desarrollar para lograr los objetivos
institucionales, definir los resultados esperados de acuerdo con los objetivos y delegar
funciones y responsabilidades al personal que tenga a cargo. Esta fase constituye el
aspecto interpersonal de la administracion por medio de la cual los subordinados pueden
comprender y contribuir con efectividad y eficiencia al logro de los objetivos

planificados.

El director debe impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembro o grupo para
garantizar que cada una cumpla con las funciones que le pertenecen; él es el responsable
de la efectividad organizacional en la institucion que dirige, y el area de recursos
humanos debe hacerse cargo de instrumentar todo lo necesario para lograr la efectividad

integral.
2.5.1. Modelos de Direccion

La direccién como funcién de la administracion educativa es de vital importancia, ya
que trata de la forma en que se influye sobre las personas para que estas aporten su
mejor esfuerzo en aras de conseguir las metas organizacionales y grupales. Es relevante

apuntar que el gerente o administrador debe tener claro conceptos como el de liderazgo,
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motivacién y comunicacion que caen dentro de su ambito. Claro estd que de la forma
como dirige una institucion puede variar dependiendo del tipo de organizacion. Sin
embargo, todos persiguen el mismo fin: lograr las metas y objetivos propuestos de
acuerdo a la mision de la organizacion. Es de esta forma como podemos medir si la

labor del administrador educativo ha sido exitosa, o por el contrario, ha sido un fracaso.

En la busqueda de ser mejor administrador o director de una institucion educativa
cuenta con una serie de enfoques gerenciales modernos que a continuacion

mencionaremaos.
2.5.2. Ladireccion y la plantacion estratégica

Se insiste en que una de las funciones fundamentales del administrador educativo o
director de una institucion educativa es la de planear. Esta planeacion debe ser
estratégica de tal forma que se alcancen horizontes cualitativamente mejores y no

solamente centrarse en funciones rutinarias.

De acuerdo con Chiavenato (2002, p.214) planeacion “es la funcién administrativa que
define objetivos y decide sobre los recursos y tareas necesarios para alcanzarlos
adecuadamente”. Esta planeacion se plasma en los planes que sirven de guia o meta para

el centro educativo.

En cuanto a la planeacién estratégica esta la podemos definir como el proceso de
adaptacion organizacional amplio que implica aprobacion, toma de decisiones y
evaluacion, busca responder a preguntas basicas como porqué existe la organizacion,
qué hace y como lo hace. El resultado del proceso es un plan que sirve para guiar la
accion organizacional en un plazo de tres a cinco afios segin Jofré la define como:
“proceso por medio del cual una empresa define su propdsito con una vision de largo
plazo y selecciona alternativas que tiene en un mercado y un contexto determinado, las
cuales se expresan fundamentalmente por medio de objetivos estratégicos y estrategias

competitivas” (Jofré 1999, pag.305).
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De esta definicion se puede extraer que para cualquier institucion educativa es necesario
tener claro el rumbo por el cual va a transitar. Es decir, se debe tener una vision de largo
plazo para no trabajar solamente con una vision cortoplacista y de forma rutinaria. De
ahi que la formulacion de objetivos estratégicos y de una estrategia para alcanzarlos

ayuda a que una institucion mejore continuamente.

La planeacion estratégica presenta cinco caracteristicas contextualizadas de acuerdo con
Chiavenato (2002):

1. La planeacion estratégica se relaciona con la adaptacion de la organizacion a un
ambiente variable. En el caso de una escuela o colegio debe establecerse un
FODA que permita ver las debilidades y las oportunidades asi como las
amenazas Y las fortalezas. Asi mismo tener claro el diagnostico interno que nos

ayude a potenciar las fortalezas y a atacar las debilidades.

2. La planeacidn estratégica se orienta hacia el futuro. Permite proponernos metas
estratégicas que deben ser alcanzadas en un ambito temporal y que ubiquen a la

escuela o institucion educativa en un escenario mejor al actual.

3. La planeacion estratégica es amplia. Incluye a todos los niveles de la

organizacion.

4. La planeacion estratégica es un proceso de construccion de consenso. Se debe

involucrar a la mayor cantidad de personas.

5. La planeacién estratégica es una forma de aprendizaje organizacional. Es un
ejercicio que obliga a estar pensando y repensando a la institucion con el fin de
hacer mejor las cosas y corregir las desviaciones. Tres son las preguntas
fundamentales para la realizacion de una planeacion estratégica. 1. ¢(Donde
estamos? Seria el diagnostico de la escuela incluido en su entorno externo. Es la

realidad institucional y del sector competitivo. 2. ¢Hacia donde vamos? Es el
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escenario futuro; conjunto de metas estratégicas que se quiere alcanzar para
mejorar la institucion. 3. ;Como llegaremos ahi? Consiste en valorar los recursos
con los que se cuenta, que estrategias se va impulsar, las politicas, normas,

procedimientos que van a permitir alcanzar lo planeado.

Viabilidad externa
¢QuE es necesario y
posible?

Vision COM (CHEATEG] e,

(Cuélesel futuro | (',Queh:z;a%az e
deseado?

organizacion?

El diagrama anterior representa los pardmetros de la planeacion estratégica donde se
evidencia que es necesario tener una vision compartida del futuro que se desea, el estado
ideal. Después de eso se examinan las condiciones externas del ambiente que lleva a
responder qué es necesario y posible para finalizar con las condiciones internas de la
organizacion donde respondemos ¢qué es capaz de hacer la organizacion? Es decir,

cudles son sus fortalezas para poder conseguir las metas propuestas.

El éxito de una institucion educativa esta en tener claro cual es su mision, establecer
nitidamente una vision, formular objetivos 0 metas estratégicas que verdaderamente
vayan a ubicar a la escuela en una mejor posicién y en seleccionar estrategias que
permita alcanzar esas metas estratégicas. Es conveniente que la institucion se proponga
una o dos metas estratégicas que sean de verdadero impacto y ligar a ellas todos los
demas objetivos 0 metas que la potencien. No se debe perder el rumbo proponiendo

metas rutinarias o abstractas.

Son seis pasos lo que habitualmente tiene la planeacion:
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Teniendo claro el diagndstico de la institucion educativa lo siguiente seria aplicar los

siguientes pasos para realizar el plan estratégico.

1. Definir los objetivos: Consiste en establecer los objetivos estratégicos que se
pretende alcanzar. Los objetivos de la institucion educativa deben orientar los
principales planes (por ejemplo, plan de capacitacion, plan de mejoramiento de la
infraestructura, etc.) y servir de base a los objetivos departamentales y a todos los

objetivos de las &reas subordinadas.

2. Verificar la situacion actual frente a los objetivos: se debe evaluar la situacion
actual en contraposicion a los objetivos deseados, verificar donde se esta y queé se

debe hacer. Para esto un diagndstico institucional es fundamental.

3. Desarrollar premisas sobre las condiciones futuras: las premisas constituyen los
ambientes esperados de los planes de operacion. Se trata de generar escenarios
alternativos para los estados futuros de las acciones, analizando lo que puede
ayudar o perjudicar el avance hacia los objetivos. La prevision es un aspecto
importante en el desarrollo de premisas y esta relacionada con supuestos acerca
del futuro.

4. Analizar las alternativas de accion: se trata de relacionar y evaluar las acciones que
se deben emprender, escoger una de ellas para perseguir uno 0 mas objetivos y

elaborar un plan para alcanzarlos.

5. Elegir un curso de accion entre las diversas alternativas: se trata de una toma de
decision en que se elige una alternativa y se abandonan las demas. La alternativa

seleccionada se transforma en un plan para alcanzar los objetivos.

6. Implementar el plan y evaluar los resultados: hacer lo que el plan determina y

evaluar con cuidado los resultados para garantizar la consecucion de los objetivos,
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seguir lo que fue planeado y emprender las acciones correctivas a medida que sean

necesarias.
2.6. REINGENIERIA

Aungue en sus inicios de Reingenieria nace unida al mundo empresarial, en la segunda
mitad de la década son muchos los pensadores que aplican el término al campo

educativo.

La reingenieria en educacion implica romper paradigmas tradicionales para innovar

practicas de servicio educativo y adaptarse a este mundo dindmico que se esta viviendo.

La Reingenieria marca huella a partir del afio 1994, en una tendencia de modernidad que
no so6lo abarca negocios, sino otras ramas como la educacion. Estd enmarcada en un
paradigma para administraciones postmodernas, del siglo XXI, que basicamente tiene

los siguientes lineamientos:

Organizacién > redes

Estructura - interdependiente
Expectativas del trabajador ——> desarrollo personal
Trabajo E— por equipos
Mercado E— global

Ventaja _— tiempo

Enfoque — > clientes

Recursos — informacion
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Lo anterior esquematiza ciertos aspectos de la administracion que con la Reingenieria
cambian. Por ej. Antes la organizacion era jerarquica; el trabajo tendia a lo individual.
En la administracion posmoderna, prototipo del siglo XXI, se llega a las redes, a la

interdependencia, a la globalidad, al trabajo en equipos, etc.

Individualmente, en educacién se podria cuestionar que la Reingenieria tendria que
borrar todo antecedente y comenzar de nuevo, de cero. Sin embargo, el enfoque real de
la Reingenieria no es ése, sino ver, analizar, orientar y facilitar los cambios abriendo
puertas para otro estilo o perspectiva de administracion educativa. Nada hay mas
frustrante que realizar muy bien tareas que no son necesarias 0 no son efectivas. Sin ser
doloroso el proceso de Reingenieria, puede contribuir al crecimiento de la organizacion,
a la oportunidad y a la innovacién porque brinda una mayor orientacion a los
beneficiarios, se fomenta una nueva forma de pensar en los procesos fundamentales;

plantea una reorganizacion estructural con nuevos sistemas de informacion y medicion.

La reingenieria es una respuesta sistematica al cambio y si se aplica de manera
apropiada, se convierte en una metodologia de cambio, para modificar operaciones,
visualizar cambios que resulta fundamental para anticipar resultados. Esta mejora
continua hace hincapié en afrontar una reingenieria inicial de procesos como se da a

conocer en el siguiente cuadro:

Mapa de procesos.
Identificacion de los
r lav

Desarrollo de la visién
de los nuevos
Procesos

Reingenieria proceso

Disefio y prueba
NuUevos pProcesos

Mejora continua
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Esta grafica explica como una reingenieria bien hecha logra mejorar el rendimiento
porque se basa en redisefiar totalmente el proceso. Esto no implica que se esta
desechando la mejora continua, al contrario esta se debe realizar después de la

reingenieria para seguir mejorando.

Pese a una planificacion para una Reingenieria exitosa, se pueden presentar algunos

obstaculos que se debe tomar en cuenta:

- Definiciones no claras de qué es lo que se busca o se requiere cambiar,

indecisiones en el camino correcto a seguir.

- Recursos no disponibles. Un proceso de Reingenieria debe planificar nuevos
programas, ejecutarlos, capacitar gente, busca mejoramiento, asi que no estara

demaés el contar con un soporte econémico.

- Metas no realistas. Un alcance objetivo de los cambios no se puede observar en
menos de seis meses a un afo, asi que las metas prefijadas se desarrollaran
realmente en ese tiempo, lo contrario indicaria la insuficiencia de la Reingenieria

(Hampton D. y Mc. Graw H. pag.24)
Cabe preguntar ¢quiénes hacen Reingenieria y qué es lo que la impulsa?
Segun Julio Otta, Reingenieria hacen:

- Las organizaciones con problemas profundos y cuyo resurgimiento depende de

un cambio a todo nivel.

- Las organizaciones sin problemas, pero que los avizoran. Identifican sus
procesos actuales y determinan que sus alcances no pueden quedarse en el

presente, deben velar por su futuro.
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- Las organizaciones con excelentes condiciones, que quieren seguir luchando,

para alcanzar la calidad.

Sea cual fuera el motivo que impulse la Reingenieria, tres son las fuerzas que conducen al

cambio, el empleo de la 3c;
- Clientes
- Competencia
- Cambio

Uno de los aportes més importantes de la Reingenieria es que la gerencia ponga

especial atencidn en cuatro elementos criticos para el cambio.
a) Laadministracion de proceso
b) Personal docente con mas autoridad
c) Informacion democratica
d) Tecnologia educativa adecuada

La administracion de proceso busca asegurarse que la direccion posea a plazo corto y

real, la informacion de investigaciones y estrategias Gtiles para poder administrar.

Sin embargo, previa y rapidamente, se puede observar las etapas del proceso que

incluye:

12, 2°. 3°. 40, 5°.

L U 4

Preparacion C—y Identificacion ——) Vision C—»>  Solucién —Transformacion

32



Estas etapas tienen cada una sus especificas tareas a desarrollarse. Una etapa es

consecuencia de otra hasta alcanzar la informacién deseada.

El proceso que tiene un principio y fin definido, es hacer bien las cosas, metddicamente,
para ofertar un producto de mayor valor agregado. Todo proceso se basa en los puntos
terminales: insumos, que pueden ser equipo, materiales, métodos; rendimiento, bienes o
servicios que genera el proceso; clientes, usuarios del proceso; transformaciones,

retroalimentacion, repetitividad.

Personal docente con mas autoridad de sus responsabilidades, respaldadas por un
compromiso en direccién. La estructura organizacional es menos jerarquica, se trabaja
con un equipo solidario, productivo con innovacion, coraje y una clara perspectiva del
proceso. Los lazos personales con los demas ejercen una fuerte influencia. Compartir es
una sefial de pertenencia a un grupo, y pocas personas permanecen solas. Un personal

docente consensuado refuerza e induce al cambio.

Informacion establecida democraticamente que permite a los docentes seguir el
desempefio del proceso ensefianza-aprendizaje para mejorar la oferta educativa. Se
coordina todas las actividades para resistir la tentacién del facilismo y los resultados

modestos.

La informacién rinde mejor si se desenvuelve en un clima de alta confianza, asi las

diferencias se resuelven con franqueza.

Tecnologia empleada adecuadamente para evitar situaciones redundantes en procesos
ensefianza-aprendizaje y para facilitar la creacion de una infraestructura de soporte con
nuevos métodos, los directivos deben reforzar constantemente la iniciativa de los

docentes, midiendo los resultados y amplidndolos a niveles ain mas elevados™.
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La Reingenieria ayuda a comprender las nuevas técnicas del proceso. Se anticipa a la
resistencia, porque no hay que olvidar que los cambios mayores y perturbadores no son

comprendidos, por lo que se debe estar preparado para responder los cuestionamientos.

Todo proceso de Reingenieria apunta al manejo claro y concreto de criterios de calidad
que facilita la administracion de los centros educativos, que eleven constantemente la
calidad del servicio y que satisfagan las expectativas de los clientes- beneficiarios. Esos
criterios de calidad directiva engloban a Liderazgo, Motivacion, Comunicacion y
Coordinacion como variables que refuerzan el proceso de Reingenieria para lograr la

eficiencia de la accion educativa.

Es importante que después de la Reingenieria se haga un seguimiento para efectivizar

el proceso.
2.7. CONTROL Y EVALUACION

La funcion de control dentro del proceso administrativo tiene un significado y
caracteristicas especiales por cuanto se establece que controlamos lo que se planifica,
bajo principios que no solamente son control posterior, sino también control correctivo,
que implica la realizacion de un seguimiento de como se va desarrollando la

consecucion de los objetivos planteados en la planeacion.
2.7.1. Principios de control

- Equilibrio. Verifica la congruencia entre resultados esperados y resultados

obtenidos

- Normativo. Establecer pardmetros en documentos legales, para valorar los

alcances y limitaciones en el plan.

Segun Chiavenato, control es verificar que todo ocurra de acuerdo con las reglas

establecidas y las ordenes impartidas. Como se puede apreciar el control debidamente
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comprendido permite evaluar el desempefio organizacional para poder realizar las
correcciones pertinentes de acuerdo a las variaciones que se pueden dar en los

resultados obtenidos.
Los sistemas de control son las siguientes:
2.7.2. Supervision

Aun cuando la supervision se considera méas bien como parte de la direccion, es un

sistema importante de control en las organizaciones.

La supervision se concibe en concordancia con la teoria de las relaciones humanas o del
comportamiento, ya que la teoria clasica de la administracion ubica la supervision como

forma de control por excelencia (Terry G. y Franklin S. pag 518)

La supervision es una direccion democratica, cuyo principal interés es el hombre y su

realizacion va en consonancia con los objetivos organizacionales.

2.7.3. Evaluacion

Se conceptla la evaluacion como un proceso sistematico de medicion y comparacion de

resultados en relacion con los objetivos.

Se evaluan: logros, objetivos, recursos y necesidades

La evaluacidn es constante, dindmica, oportuna y permanente.
2.7.3.1. Tipos de evaluacion
- Directa. Se aplica por medio de la investigacion en el campo especifico de

trabajo. Como métodos se utilizan las entrevistas, las reuniones, la observacion,

el recorrido y la ensefianza, entre otros.
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- Indirecta. Se aplica por medio de la consulta de documentos, estadisticas y el

propio plan de la institucion.

El objetivo de la evaluacidn es el control de variables que pudiesen alterar el plan,
apoyar la forma de decisiones, proporcionar informacion confiable sobre los avances o

desviaciones y presentar con oportunidad los resultados de la ejecucion.

La evaluacion verifica el logro de los objetivos, de la calidad del trabajo, propone las
acciones correctivas a introducirse, valora el progreso y cuantifica los avances. En

Reingenieria, la evaluacion es clave.

La evaluacion y control proporciona informacion que oriente de manera oportuna las
decisiones y asegure la direccion que tomen las tareas en funcion de los objetivos
institucionales. La evaluacion mide las actividades pasadas, cuantifica avances,

establece prioridades y hace revisiones del desempefio organizacional.

En Reingenieria un proceso de evaluacion debe completarse por lo menos
trimestralmente, asi se verifican los planes operativos, se comprueba las lineas de accion
y la orientacién. Ademas, el control permite avanzar en el esfuerzo continuo por lograr
la vision y mision, aparte de que facilita la retroalimentacion. También, el control

permite que los clientes vean el impacto de los alcances y del cambio.

La evaluacion en Reingenieria precisa de un adecuado sistema de medicion, sélo con él
se establece si se logré algin proceso. Por tanto, cabe mencionar las funciones de

control del proceso administrativo:

- Comparar los resultados con los planes en general.
- Evaluar los resultados de las metas y estandares.
- Crear medios efectivos para la medicion de las operaciones.

- Hacer que los factores de medicién sean conocidos.
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- Obtener datos detallados de manera que muestren comparaciones y variaciones.
- Sugerir acciones correctivas, si son necesarias.

- Informar a los responsables, sobre las interpretaciones realizadas.

- Ajustar el plan a la luz de los resultados del control.

La evaluacion en reingenieria puede ser vista como la finalizacion de un determinado
proceso, pero también puede ser vista como el reinicio del proceso, claro que con mayor
informacion con respecto hasta donde hemos avanzado en el logro de los objetivos
iniciales planteados. Esto lleva a deducir que la evaluacion cumple un rol central para
corregir los errores, agregar nuevas estrategias, anexar nuevas metodologias para que
pueda ser eficaz la obtencién de las metas propuestas con la finalidad de realizar las
correcciones o retroalimentar. De ahi que la evaluacion es un paso fundamental para el

cambio que propone la reingenieria.
2.8. LIDERAZGO

Un componente definitivo en la funcion de direccion es el liderazgo como “la forma de
estimular y motivar a los subordinados a realizar las tareas que se les asignan”. Robert
Keating sefiala que: “El liderazgo es servicio, en el sentido de que trata de satisfacer las
necesidades de la otra persona o del grupo, a través del desempefio de las funciones

necesarias”.

Algunas veces el liderazgo eficiente se traduce en una gran fuerza de direccion; como
acontece cuando el grupo pierde su sentido de orientacién o de propoésito; con otro
grupo, o en otra ocasion, cuando el grupo estd funcionando bien en sus relaciones, y
tienen claridad en cuanto a sus propoésitos, son necesarios unos estilos de liderazgo no
directivo. En unos casos, el grupo requiere incentivo y apoyo; tal vez necesita

orientacion
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En las técnicas de manejo de recursos humanos se alude lider social. Aquel que tiene
clara la idea de la mision y de la institucion. Sabe que liderazgo implica servicio. Un
servicio sin prestigio, sin ventajas personales, sin poder. Es lider para incentivar,

Inspirar, respetar y motivar.

El administrador de un centro educativo debe tener dos cualidades fundamentales: 1)
técnico y 2) humano. Es un lider intelectual y tiene que ser autentico. El le da su
orientacion valorada. El representa en su propia persona, los valores de la organizacion
escolar. Es un virtuoso profesional esforzado en encontrar un ideal de administracion-

ensefianza como una forma de calidad de vida.

Definir el perfil del lider dentro de la organizacion educativa es necesario y esencial
porque se esbozan las competencias propias al cargo, las cuales permiten desempefiar
con éxito las funciones y tareas del mismo. Ademas de permitir disefiar planes
formativos que den respuesta a las necesidades de la direccion y/o coordinacion. Se
necesita una reconstruccion y reconceptualizacion del lider de accion culta, critica y

pragmatica.

Los lideres para el siglo veintiuno deben fomentar las tres claves de Joel A. Baker,
1. Intuicidn
2. Innovacién
3. Excelencia

Los lideres conducen los nuevos paradigmas hacia la précticabilidad, ellos traen la masa
critica del poder mental y esfuerzo y adecuan los recursos necesarios para conducir las

nuevas reglas hacia la realidad. Las caracteristicas de los lideres postmodernos son:
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1. Intuicion
2. Coraje
3. Compromiso hacia largo plazo (Joel Baker)

El papel del directivo es propio de un lider social. Este papel es vital para comunicar
inspiracion, para fomentar el desarrollo de una vision comun y para preservar la unidad

dentro una organizacion.

En Reingenieria “el lider es el alto ejecutivo que autoriza y motiva el esfuerzo total de
Reingenieria, que hace que tenga lugar. No se suele “asignar” el oficio de lider. Este es
un papel que un individuo desempefia por iniciativa propia. Alguien que tiene autoridad
para salir adelante se convierte en lider de la Reingenieria cuando lo domina la pasion
de reinventar la compafiia, el centro; de hacer que la organizacion sea la mejor del rubro,

de lograr, en fin, que todo quede completamente bien.

El papel principal del lider es actuar como visionario y motivador, ideando y exponiendo
una vision del tipo de organizacion que se desea crear, le comunica a todo el personal el

sentido de proposito y de mision... ” (Hamner y Champt, 1998, pag 111).

Los lideres crean un ambiente propicio para la Reingenieria. No s6lo exhortan, sino
gue animan a la audacia. Arreglan dificultades, allanan el camino. El liderazgo no es
solo cuestion de posicion sino también de caracter. Ambicion, inquietud y curiosidad

intelectual son las caracteristicas distintivas de un lider de Reingenieria.

El lider tiene que ser lider. Lo definimos no como el que obliga a los demas a hacer lo
que él quiere, sino el que hace que quiere hacerlo. El lider no obliga a nadie a hacer

cambios que no le agradan.

El lider de Reingenieria demuestra su liderazgo por medio de sefialarse, simbolos y

sistemas.
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Sefales son los mensajes explicitos que el lider envia a la organizacion, relativos a la
Reingenieria quée significa, por qué lo hacemos, como lo vamos a hacer, y qué se

necesita.

Simbolos son las acciones del lider destinado a reforzar el contenido de las sefiales y a

demostrar que él si hace lo que predica.

El lider necesita usar también sistemas de administracion para reforzar el mensaje de
Reingenieria. Estos sistemas tienen que medir y recompensar el desempefio de los
empleados en forma que los estimulen para acometer cambios importantes....” (Farro

C., 1998)

El lider es poderoso porque representa, articula e infunde en la organizacién valores que

representan las mas altas inspiraciones de los miembros de la misma.
Segun John Kaotten los lideres seden ser capaces de:

- Crear un clima organizacional satisfactorio.

- Potenciar relaciones positivas entre los miembros.

- Potenciar la participacion.

- Aunar y armonizar intereses colectivos.

- Tomar decisiones.

- Resolver conflictos.

- -Guiar en momentos de crisis.

- Motivar a los compafieros con los que trabaja.

- Facilitar el trabajo en equipo.

- Cultivar los valores solidarios y democraticos.

- Crear y preservar una atmdsfera tolerante.

- Procurar que los profesores se identifiquen con el centro.
- Despertar el compromiso de los miembros con la organizacion.

- Generar colaboracion.
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El

comprometido con los valores de justicia social, de equidad y participacion activa, con
una vision clara de las estrategias a emplearse y del tipo de sociedad que desea crear. En

ningun caso sacrifica en beneficio de la calidad y la eficiencia el valor humano.

Buscar el rumbo de la organizacion, aportar una vision de futuro.

Representar al centro ante todos los sectores.

Impulsar la innovacion.

Gestionar y administrar.

Orientar y guiar.

Dirigir.

Estimular el pensamiento y la creatividad.

Impulsar el desarrollo profesional y el perfeccionamiento.
Persuadir, convencer y seducir.

Eliminar barreras y/o obstaculos personales/materiales.
Definir las politicas y objetivos.

Desarrollar una buena relacion profesional con otros centros.

Preservar la cultura del centro.

lider educativo de reingenieria debe ejercer un liderazgo moral lo suficientemente

2.9. MOTIVACION

En el desarrollo organizacional y la Reingenieria otro aspecto importante es la
motivacion. Se entiende como “motivacion a la medida que refleja hasta qué grado se
comprometen las personas a alcanzar las metas que pueden satisfacer sus necesidades.

Es un estimulo que mueve a todo ser humano a actuar en determinada forma.

La tarea fundamental de un directivo es motivar a sus subordinados. La motivacion que

viene estimulada por el ambiente conjunto del centro es condicion importante para

motivar el aula y el aprendizaje hacia la eficacia.
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Para lograr que el personal alcance los objetivos esperados, se deben identificar las

metas personales, como por ejemplo:

La necesidad de sentir que se ha logrado algo

- Recibir reconocimiento por un trabajo bien realizado
- El progreso y el ascenso

- Participar en la toma de decisiones

- Tener libertad para plantear u organizar el trabajo personal

Los desafios y el desarrollo personal.

Cualquiera que sea el estilo de liderazgo que se emplee, los lideres-gerentes se esfuerzan
por motivar a sus subordinados hacia una meta determinada. Sin embargo, cabe tomar
en cuenta, que las necesidades por la experiencia y las aspiraciones, asi que la
motivacion ha de ser constante y creativa para inventar a cada momento nuevas formas y

procesos de innovacion.

En el proceso de Reingenieria, el personal necesita alguna razén para dar buen
rendimiento dentro de los procesos redisefiados. No es suficiente instalar nuevos
procesos; la administracion tiene que motivar al personal para que se pongan a la altura

de las circunstancias apoyando los nuevos valores y creencias que los procesos exigen.
Hay una serie de politicas y teorias de motivacion y estimulo que pueden ser:

- Reconocimiento que valora éxitos de los miembros

- Promocion por méritos profesionales: ascenso, progreso

- Capacitacion docente para el mejoramiento del desempefio docente
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- Logros en toda accién y tarea emprendidas
- Exigencias con la calidad de los resultados

- Satisfactores como buen salario, seguridad en el puesto, adecuadas condiciones
de trabajo, calidad de las relaciones interpersonales.

Con la motivacion se trata de reducir deficiencias que causan necesidades, que a su vez;
activan un proceso de busqueda de medios para minimizar la tension y escoge un curso

de accion de la que resulte una conducta orientada hacia la meta.

Después de un cierto periodo se evalla las acciones y se determina cierto tipo de
recompensas 0 castigos asociados al desempefio. En este proceso motivacional importa
la satisfaccion que generalmente significa complacencia por haber experimentado

diversas actividades y recompensas.

El lider de la Reingenieria de la administracion tiene que estar seguro de que solo no
puede llevar a efecto todo el trabajo. Necesita el esfuerzo y la colaboracion de su
personal de quienes aprovechard su potencial, su capacidad, su afan de progreso y
autodesarrollo, su deseo de “sobredesempefarse” y a quienes les eXigird y pondra a

prueba.

Por ninguna circunstancia debe romperse el encanto del proceso motivacional positivo
con favoritismo, privacion de derechos, criticas negativas, inflexibilidad o conformismo

con resultados mediocres.
2.10. COMUNICACION

La comunicacion no solo es cuestion de relaciones publicas, significa comunicar los
propdsitos de la institucidn, la naturaleza de sus actividades serias. Es el intercambio de

datos y/o sentimientos y el personal docente y administrativo, especialmente aquél que
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esta relacionado con los alumnos beneficiarios deben tener un adecuado conocimiento y

habilidades en materia de comunicacion.

En administraciéon educativa, comunicacion con los “clientes” significa escucharlos,
actuar en consecuencia, respetarlos, mantenerlos informados. La percepcion de los

“clientes” son respecto al servicio se adquiere también a través de la comunicacion.

La comunicacion sistematica dentro de la estructura educativa debe ser un rasgo

caracteristico a todos los niveles de la institucion.

Los métodos de comunicacion pueden incluir:

Relacion con las autoridades

- Reuniones con los profesores

- Contactos con los beneficiarios y padres

- Informacion documentada; circulares actas, 6rdenes de servicio, etc.
- Instalacion de centros de informacion

- Otros.

En Reingenieria un sistema de informacion apropiado es una herramienta esencial para
la comunicacion que coadyuva a los procesos de gestion, fortalece el trabajo y facilita la

toma de decisiones.

La comunicacion previa al inicio del proceso de cambio, sienta las bases de la
aceptacién. El consultar y pedir sugerencias a los involucrados sube el animo, hay

apertura a un clima de satisfaccion, expectativa y compromiso.
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En ningln caso, la Reingenieria se la puede imponer. Implementando el proceso de
cambio, la comunicacion debe continuar. El tener informados a los subalternos; el

evaluar pérdidas; el aceptar opiniones incrementar la aceptacién al cambio.
2.11. COORDINACION

Proceso de gestion mas Liderazgo, Motivacion e Informacion no se articularan entre si,
si no se aflade un factor importante: la Coordinacion. Este se concibe como el
establecimiento y la armonia entre las actividades de los subsistemas de una
dependencia o institucién. Con esta se percibe sincronizar y uniformizar los esfuerzos y
actividades desarrolladas para conseguir la unidad de accién en el logro de los objetivos

propuestos.

La coordinacién educativa es una identidad rectora inmediata superior a su respectivo
nivel ya sea primario, secundario o universitario nace de la diversidad de funciones
directivas y de sus interrelaciones, asi como la exigencia de diferentes individualidades,
de las distintas maneras de percibir las cosas y de las distintas formas de los individuos

de un grupo por reducido que sea.

Entre las aptitudes del coordinador educativo en reingenieria debe destacarse que debe
ser una persona profesional y preparada, cultivar la cordialidad y las buenas relaciones
interpersonales, tomar decisiones informadas, comprometerse con los resultados de su
accion docente, evaluarla criticamente, trabajar en conjunto con sus colegas, manejar su
propia formacion permanente para mejora la sincronizacion de acciones que evite
esfuerzos innecesarios y permita una buena accién conjunta. La coordinacion tiene que
ser agil y oportuna para integrar y cohesionar las actividades en funcion de los objetivos,

de las estrategias, de las metas y de la mision organizacional.

La Administracion educativa en reingenieria busca innovacion y renovacion ya sea en

funciones interpersonales, informacionales o decisionales, o en cualquier otra actividad
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administrativa, estd determinada por el comportamiento y el enfoque que le dé el

directivo.

Redefinir concepciones, buscar lineas de accion novedosas y otras practicas
organizacionales efectivas y eficaces es una prioridad ineludible de reflexion. Mas alla
de la satisfaccion del beneficiario, un proceso de calidad tiene que buscar el bienestar
social porque quiérase o0 no, los administradores son en parte, responsable del mundo, de
un mundo que quiere y necesita mejores condiciones, una mejora que se puede alcanzar
con invencion, con innovacion y creatividad. Por ello se puede aprovechar la ingenieria
humana como acto de dinamizar interactivamente las acciones inteligentes del personal
que trabaja al interior de la institucion educativa, hacia metas, objetivos y fines

establecidos.

Consecuentemente se considera que vale la pena emplear el proceso de la Reingenieria
porque se puede relacionar con otras variables del sistema educativo, ya que es un

proceso gradual que tiende al perfeccionamiento y a la calidad.

La administracion eficaz y eficiente tendra como caracteristica basica; la Mision comun,
un clima organizacional constructivo que conduzca al cambio y a la creatividad; el
énfasis en la calidad que engloba formacion permanente satisfaccion de los
beneficiarios, evaluacion constante, altas expectativas, identificacion de la contribucion

social que una buena gestion administrativa debe brindar.

Finalmente, a modo de conclusion, diremos que la mayoria de los enfoques nuevos de
Administracion son (tiles y efectivos. Llamense Administracion de Calidad,
Planificacion Estratégica, Reingenieria o perspicacia, ellos pueden unirse entre si,
integrarse y convertirse en mas efectivos, sobre todo si los guia la vision ideal. En
Administracion es bueno recordar que no solo hay que hacer bien las cosas desde la

primera vez, sino hacer las cosas correctas.
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2.12. CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION EFICAZ Y EFICIENTE

Las caracteristicas de la administracion eficiente y eficaz se las divide en las siguientes

caracteristicas:

a) Mision comun

Compartir la vision ideal, valores y creencias

Obijetivos claros y principios rectores

. Planificacion estratégica.

Liderazgo instructivo efectivo.
b) Clima organizacional constructivo que conduce al cambio y la innovacion
- Implicacion y responsabilidad de los altos ejecutivos.
- Entorno interno y externo
- Reconocimientos e incentivos.
- Conducta y desempefio positivo de los directivos

- Ayuda y compromiso de todo el comité de direccion y de la comunidad

educativa
¢) Enfasis de la calidad
- Capacitacion y formacién permanente.
- Satisfaccion total de los beneficiarios.

- ldentificacién de la contribucion social que debe brindar.
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- Altas expectativas.
- Control frecuente o evaluacion del progreso y desempefio del directivo.

La administracion es de vital importancia en la gestion educativa: segin Nerici (1979)
el proceso de administracion constituye una accion muy compleja ya que involucra a
toda una comunidad educativa, donde existen intereses diversos que hay que encausar
hacia fines comunes. En este sentido, el éxito o fracaso depende del rol que tome el
administrador quien es la figura que debe coordinar dicho proceso, en cooperacién con
los demas integrantes de la institucion. Asimismo, afirma que la preparacion
académica de quien ocupa el cargo de Director es fundamental para ejercer el

liderazgo que se requiere de él.

Por su parte Koontz y O Donnell (1979) afirman que “Para dirigir a sus subordinados
con efectividad, un administrador debe basarse en la motivacién, la comunicacion y el
liderazgo puesto que una Direccion deficiente puede anular completamente todo el
esfuerzo que se haya puesto en la organizacion y asesoria de la empresa y puede hacer
que sea imposible el logro de los objetivos” (pp.523)

Esto indica que el proceso de Direccion debe hacer uso de elementos basicos tales
como: la motivacion, para generar el compromiso de los miembros de la institucion a
participar conscientemente y con plena voluntad; la comunicacién, ya que se deben
generar los canales adecuados para que ésta fluya de manera efectiva y oportuna hacia
los miembros que deben involucrarse; el liderazgo es otro elemento que permite la
unidad de trabajo hacia la consecucién de los objetivos por el bien comdn, bajo una
conduccion participativa y cooperadora. Cabe resaltar que la acertada aplicacion de
todo proceso administrativo garantiza la efectividad de la inversion realizada por la

institucion.
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De acuerdo con lo descrito, se puede determinar el grado de importancia que tiene la
direccion para la gestion administrativa, constituyéndose en la parte medular de la
conduccion de las instituciones educativas, en lo concerniente a las fases de
planificacion, organizacién, coordinacion, ejecucion y evaluacion; ademéas son
importantes la comunicacion, la motivacion y el liderazgo ya que ello es vital para

impulsar los cambios derivados de la Reingenieria.
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CAPITULO III
METODO
TIPO DE ESTUDIO

El tipo de investigacion empleado es el no experimental, transeccional y descriptivo. Es
no experimental porque se observa el fendmeno tal y como se da en su contexto natural,
en este caso, las direcciones de los centros educativos del Distrito Laja, Provincia los
Andes y luego, se lo analiza. La situacion ya es existente y no esta provocado

intencionalmente.

Es transeccional o transversal porque “recolecta datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propodsito es describir variables, y analizar su incidencia e

interrelacion” (Velasquez G. 1999).

El estudio, es también descriptivo porque describe, registra, analiza e interpreta una
situacion actual: la administracion de centros educativos del Distrito Laja de la Provincia
los Andes, como se conduce en el presente, como marchan los directivos, hacia donde
van, qué esperan de las Unidades Educativas y que es lo que el proceso de Reingenieria
podria aportar o cambiar en ciertas variables como: Coordinacién, Liderazgo,

Comunicacion y Procesos de Gestion.

Inicialmente, al determinar la adopcion del disefio no experimental, transeccional
descriptivo, se trabajé exploratoriamente, tratando de hallar de reunir informacion
tedrica en la misma fuente: los directivos y docente de cada centro educativo. Se
aplicaron los instrumentos para determinar condiciones actuales, para vislumbrar

alcances con el planteamiento de un cambio.
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Posteriormente, el disefio descriptivo intento describir las etapas y los bloques de la
administracion, la importancia que tiene la mejora de calidad. Detalle que se da sobre el

proceso de Reingenieria.

Enseguida, se formularon los Objetivos, se definié la Hipotesis y se identificaron las

variables.

Finalmente, se aplicaron los instrumentos, se tabularon resultados y se sacaron las

conclusiones.

3.1. UNIVERSO Y POBLACION

3.1.1. Muestra

Los sujetos de la investigacion alcanzaron a 14 personas que representan el 100% de
directivos de las Unidades Educativas del Distrito de Laja. El grupo estuvo compuesto

por Directores administradores a quienes se aplicaron los CUESTIONARIOS 1Y 2

Para cruzar la investigacién, se requirié la informacién de 24 docentes de distintos

centros educativos. Uno por cada directivo y se les aplicé el CUESTIONARIO 3

3.1.2. Caracteristicas de la poblacion

Para posibilitar el estudio se considerd determinar algunas caracteristicas de la

poblacién investigada.

- Variable sexo
- Variable categoria profesional escalafon Magisterio de Educacion
- Variable edad (Ver Grafico A, B, C, D)
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3.2. Ambiente

Las unidades de analisis del ambito espacial correspondieron a directivos nuevos y
antiguos de centros educativos del Distrito de Laja tanto del nivel inicial, primario y

secundario.
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3.3. VARIABLES

Una vez planteada la hipotesis, se determinan las variables con las que se opera el
trabajo de investigacion.

VARIABLE INDEPENDIENTE
La Reingenieria como estrategia de cambio

La variable independiente es la causa que generara el cambio.

VARIABLE DEPENDIENTE
Administracion educativa (y)
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FIGURA 2
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FUGURA 3

VARIABLE DEPENDIENTE
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3.4. INSTRUMENTOS

Los instrumentos de investigacién registran las observaciones y mediciones de las

variables que son de interés para el estudio del tema.

En consecuencia, se elaboraron 3 cuestionarios, 2 cuestionarios dirigidos
exclusivamente a directores y adecuados a la consecucion de las variables de analisis

(ver anexo)

El Cuestionario 1, denominado Inventario de las cualidades y Habilidades para
Administrar buscada la autoevaluacién de cada directivo con el proposito de una
exploracion personal para descubrir habilidades, anhelos personales y priorizar

necesidades.

Este instrumento se dividié en 5 categorias:

7-14 -19 - 24
8-20 -25-29

Liderazgo con los items:

Motivacion con los items:

1
2

Comunicacion con los items: 3-9-15 -21 - 26
4

Coordinacion con los items: 10 - 16 - 22 - 28

Proceso de Gestion que comprendia:
Planificacion, Organizacion 5-6-11-12 - 13

Direccion, Control, Evaluacion 17 - 18 - 23 - 27

Se sumaron los puntos por cada categoria y luego se dividio el total entre 5, para obtener
el promedio por Categoria o Variable. Mientras mas alta la puntuacién, mas alineado
estaba el directivo con los principios basicos de buena administracion. La puntuacién

usada en la escala es la siguiente:



1 = Nunca

2 = Raras veces

3 = Algunas veces
4 = Usualmente

5 = Casi siempre

6 = Siempre (ver Anexo 1)

El Cuestionario 2 Directrices de Administracion con opciones de respuesta Sl - NO
y también para directivos tenia el proposito de obtener informacion sobre como se
sienten respecto a su administracion, si consideran que hay necesidad de cambios, si
estan contentos con la labor que realizan y si vislumbraban que hay un programa de
capacitacién permanente en Administracion. Con 24 items de propuestas de diferentes

indicadores (ver anexo 2).

El Cuestionario 3 Cuestionario para Docentes se aplico a objeto de lograr referencias
de como ellos califican el accionar de los directivos de sus centros y si consideran que
ejecutan eficazmente su labor administrativa, cumpliendo las expectativas deseables.

En el Distrito de Laja se cuenta con 518 Docentes, de ellos se escogié al azar 24

docentes, uno por cada directivo involucrado en la investigacion.

El instrumento 3, es una modificacién de un cuestionario elaborado por el Instituto
Peruano de Administracién Educativo (IPAE). Las alternativas de preguntas estan
reformuladas en una escala de 1 al 10, con 25 items cuyo puntaje se divide de la

siguiente manera:
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2 Mala
4  Regular
6 Buena
8

Muy Buena

© ~N o1 W -
[SERR <C B <F B < B

10 Excelente (ver anexo 3)
3.5. Disefio
La presente investigacion se efectu6 siguiendo el procedimiento de definir

operacionalmente las variables, teniendo en cuenta sus dimensiones, indicadores e

instrumentos.
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ESCALA/MEDIDOR
Innovacion Asignacion  de  nuevos Surgimiento de
papeles, responsabilidades, nuevas conductas y
funciones y relaciones. actitudes para la
revitalizacion
Productividad  de
Conjunto de actividades
mayor valor
La Proceso que recibe insumos y los ,
) o, agregado, calidad.
Reingenieria transforma.
como
estrategia de
cambio ) _ Clima institucional
Busqueda incesante de
Creatividad . . renovado y
ideas novedosas, méetodos
favorable.
originales.
Satisfaccion,

y mision.

liderazgo,

potenciamiento.
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VARIABLE DIMENSION INDICADOR ESCALA/MEDIDOR
Motivacion Medida que refleja hasta Trabaja con dedicacion.
qué grado se Busca perfeccionamiento de las
comprometen las personas que le rodean

Administracion
Educativa

personas a alcanzar las
metas que pueden
satisfacer sus
necesidades.

Identifica metas grupales vy
personales
Da razones para exigir un buen
rendimiento

Comunicacién

Intercambio de datos o
informacion oportuna.

Sus subordinados conocen la
mision y visién del centro

Las decisiones se comunican
oportunamente

Tiene apertura para oir criticas y
opiniones

Incentiva un clima abierto y de
confianza

Coordinacion

Sincronizacion de
acciones que permite una
buena accion conjunta
agil y oportuna para
integrar y cohesionar las
actividades en funcion de
los objetivos
organizacional.

Coordina con los demas tareas y
acciones

La sincronizacion es efectiva agil
e inmediata

Coordina la totalidad de las
estructuras del centro

Estructura propuestas de
funcionamiento

Es creativo en la busqueda de
nuevas y mejoras ideas

Proceso de
gestion

Organizacién del proceso
de gestion en forma
ordena y coherente a sus
planificaciones, tomando
en cuenta la organizacion
conjunta.

Organiza el trabajo
Cumplo 'y  hago
disposiciones vigentes
Tiene control de sus actividades
Realiza una funcidn colectiva
colegiada

Verifica las evaluaciones que
realizan los docentes

Propone proyectos a la comunidad
EvallUa continuamente la eficacia
y calidad de la organizacion del
centro

Fomenta la  autoevaluacién,
coevaluacion y heteroevaluacion
Comienza la semana con un plan
bien claro

cumplir

Liderazgo

Forma de estimular y
motivar a los
subordinados a realizar
las tareas que se le asigna

Expresa confianza en el potencial
de otros

Demuestra respeto, amabilidad y
consideracion

Resuelve conflictos y busca
soluciones beneficiosos para todos
Es disciplinado y responde por sus
acciones

Cooperativo animoso con los otros
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION

Para la aplicacion de los instrumentos, el presente trabajo, siguié las siguientes fases:

4.1. PRIMERA FASE:

Las reuniones entre los directivos del Distrito de Laja, el intercambio de opiniones y la
observacién, permitieron identificar indicadores para concluir que la administracion de
los diferentes centros educativos requiere ajustar algunos aspectos y efectuar cambios
innovadores. Con un sondeo exploratorio se pudo verificar que como antecedentes del

problema existan:

- Directivos disconformes con algunos procedimientos impuestos por la
administracion.

- Disparidad de criterios en cuanto a la forma de administracion

- Seminarios 0 reuniones esporadicas que no proporcionan un seguimiento de
capacitacion programada.

- Ausencia de lineamientos y politicas de administracion educativa.

- Sensacion de abandono y poco apoyo en el manejo administrativo.

La presente investigacion busca plantear un enfoque que ante todo busca la
revitalizacion corporativa, la capacitacion permanente y planificada de los directivos, la
unicidad de criterios para administrar los centros educativos para solucionar,

adecuadamente, problemas que se presentan en la labor cotidiana de administracion.
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4.2. SEGUNDA FASE

En procura de reunir evidencias que sustentaran la investigacion, se consultaron
antecedentes, se analizaron fortalezas y debilidades de la institucién, se buscd la

bibliografia apta y conveniente a la problematica.

Se definio y ordeno los puntos a seguir y se procedié al trabajo. Al redactar el Marco
Teodrico, no se quiso abundar en detalles, se busco la concision y un estudio esquematico
gue no sea cansador por lo conocido, simplemente se quiso sustentar las bases del Marco
Tedrico que se centra, primordialmente, en el proceso de la Reingenieria y su no

improbable aplicabilidad a la administracion educativa.

Fundamentada la investigacion, se formulo el objetivo general:

Investigar la forma actual de la administracion educativa para proponer como
estrategia de cambio la Reingenieria en la administracion educativa en el Distrito

de Laja Provincia los Andes.

Previamente, hubo que investigar la realidad de la actual forma de administracion, para
luego realizar la propuesta que optimice mejoras en la institucion y favorezcan la

Administracién de los centros educativos.

La hipotesis se planted de la siguiente manera:

“La Reingenieria como estrategia promueve el cambio en la administracion educativa
del Distrito de Laja Provincia los Andes
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A continuacion, se esboz6 la metodologia que facilito la recoleccion de datos y su

comprobacion con la elaboracion de instrumentos que permitan validar la propuesta.

4.3. TERCERA FASE

Se trabajo con los 12 directivos que representan el 100% y de los cuales se estudiaron

las variables de:

- Sexo

- Categoria Profesional en el Escalafon del Ministerio de Educacion.
- Edades

- Distribucion comparativa por ciclos (ver graficos A,B,C,D)

Ademas, se aplico el cuestionario 3 a 24 docentes de algunas unidades educativas.

El Cuestionario 1 para directivos es mas de sondeo personal, cdmo ve cada uno en la

Administracion y cdmo se auto evallan en cinco categorias.

1. Liderazgo

2. Motivacion

3. Comunicacion
4. Coordinacion

5. Procesos de Gestién

El Cuestionario 2, también para directivos, que tuvo la finalidad de recabar la
informacién sobre qué piensan sobre la administracién de la Direccion Distrital de
Educacién de Laja.

El Cuestionario 3 para docentes, resume ambas tematicas y su fin es cruzar la

informacion.
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Se centralizaron los datos en una matriz, se sacaron porcentajes y se infirieron algunas

conclusiones después del tratamiento estadistico.

4.4. CUARTA FASE:

Fundamentadas las relaciones se elaboraron los cuadros y graficos circulares con datos

globales y con histogramas comparativos.

Se agruparon los datos por categorias, se calcularon las medidas y se identificaron los

valores mas frecuentes los mas altos y los mas bajos.

Finalmente, se procedi6 a la interpretacion de los resultados lo que permitié inferir

importantes conclusiones y también formular algunas recomendaciones.

Por ultimo, como conclusiones de toda la investigacion se propone a la Reingenieria
como Estrategia para optimizar la administracion de los centros educativos del Distrito

de Laja Provincia Los Andes.
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4.5. RESULTADOS Y ANALISIS ESTADISTICO

Recolectados los datos de los cuestionarios dirigidos a Directivos y Docentes, se
procedio a realizar el andlisis cuantitativo y cualitativo de los resultados a través de
tablas de distribucion de frecuencias e histogramas respectivos, a objetos de cumplir con
los objetivos propuestos en el presente trabajo de investigacion y posterior

comprobacion de la hipotesis.

Se usaron conceptos de estadistica descriptiva como ser media aritmética, la mediana y
la moda, con el proposito de analizar el comportamiento de cada una de las variables en

las categorias establecidas previamente.

Se considerd a la moda, como la medida de tendencia central mas representativa, por

tratarse de variables aleatorias categdricas, cuyo nivel de medicion es la escala ordinal.

El primer término, se cuantificaron procentualmente las caracteristicas de la poblacion
investigada. Se diferencio el Sexo: 12 varones y 2 mujeres; se delimitaron las Edades; se
compararon las categorias profesionales segun el escalafén docente del Ministerio de
Educacién, culturas y Deportes. 8 directivos en las categorias de méas antigliedad y en el
rango mas alto de edad, lo que podria significar que estan cercanos a la jubilacion y que
al representar casi un 66% seria un peligro porque no habria continuidad en la

implantacion de esta estrategia.

Luego, se procedi6 a analizar, pregunta por pregunta, cada uno de los instrumentos
dirigido a Directivos y Docentes.

Con relacion a la categoria profesional de los directores (as) de acuerdo al escalafon

actual se tienen los siguientes resultados presentados en la tabla y grafico “B”
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4.5.1. Caracteristicas generales

Con relacion a la variables sexo, los resultados se presentan en la tabla y gréafico A

Tabla A
SEXO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
VARONES 10 83,3 83,3 83,3
MUJERES 2 16,7 16,7 100,0
0,0 0,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracioén Propia

CUADRO GLOBAL DE SEXO
17%

83%

OVARONES m MUJERES

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla y grafico “A” que, el 83,3% corresponde a personas del género
masculino y el 16,7% al femenino, se puede observar que la mayor cantidad de

directores son del sexo masculino.



Tabla B

CATEGORIA PROFESIONAL
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
MERITO 4 33,3 33,3 33,3
CERO 5 41,7 41,7 75,0
PRIMERA 2 16,7 16,7 91,7
SEGUNDA 1 8,3 8,3 100,0
TERCERA 0 0,0 0,0 0,0
CUARTA 0 0,0 0,0 0,0
QUINTA 0 0,0 0,0 0,0
SIN
CATEGORIA 0 0,0 0,0 0,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

CUADRO GLOBAL DE CATEGORIAS

8% 0%

42%

O MERITO B CERO 0O PRIMERA
0 SEGUNDA B TERCERA O CUARTA
B QUINTA O SIN CATEGORIA

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla y grafico B que, el 33,3% corresponde a la categoria cero, el
41,7% a la categoria al mérito y a primera, el 16, 7% y segunda, el 8, 3%, no existiendo
en tercera, cuarta y quinta.

Con relacion a la variable edad, se tiene los siguientes resultados presentados en la tabla

y gréfico C.



TablaC

EDAD
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
DE 30 A 37
ANOS 1 8,3 8.3 8.3
DE 38 A 46 2 16,7 16,7 25,0
DE 47A 52 9 75,0 75.0 100.0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

CUADRO GLOBAL DE EDADES
8%

17%

75%

O DE 30 A37 ANOS B DE 38 A46 O DE 47A52

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla y grafico C que, el 75,0 % de los Directores (as) encuestadas (as)
estdn comprendidos entre las edades de 47 a 52 afios, el 16,7 % estan comprendidos
entre 38 a 46 afos, y finalmente el 8,3 % entre las edades de 30 a 37 afios.

Con relacion al nivel en el que los Directivos prestan servicios, se tiene los siguientes

resultados presentados en la tabla y grafico D
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Tabla D

DIRECTORES POR NIVEL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
PRIMARIA 6 50,0 50,0 50,0
SECUNDARI
A 6 50,0 50,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
Elaboracion Propia

CUADRO GLOBAL DE DIRCTIVOS POR CICLO

50%

O PRIMARIA @ SECUNDARIA

50%

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla y grafico D que, se tiene una representacion relativamente
proporcional de todos los niveles.
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PRESENTACION DE RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A
DIRECTIVOS

INSTRUMENTO N° 1

Variable Liderazgo

Tabla N° 1

Resumen Estadistico Variable Liderazgo

Casos
Validos

Perdidos

Media

Mediana

Moda

Desvi6
Estandar

EXPRESO
CONFIANZA EN EL
POTENCIAL DE
OTROS.

12

0

4,58

4,50

0,65

DEMUESTRA
RESPETO
AMABILIDAD Y
CONSIDERACIO

12

5,33

0,48

CUANDO RESUELVO
CONFLICTOS ME
ESFUERZO POR
BUSCAR
SOLUCIONES
BENEFICIOSAS PARA
TODOS

12

517

5,00

0,48

SOY DISCIPLINADO Y
RESPONDO POR MIS
ACCIONES EN VEZ
DE CULPAR A OTROS

12

5,38

5,00

0,72

ANIMO, COHESIONO
Y COOPERATIVO
CON LOS OTROS

12

4,79

5,00

0,72

Elaboracién Propia

Con el propdsito de identificar cual es la actitud de los directores (as) respecto al

liderazgo, se formularon 5 preguntas orientadas en ese sentido, las mismas se presentan

de la siguiente manera:

En la tabla N° 1 un resumen de las medidas de tendencia central y de dispersién de cada
una de las preguntas que miden el liderazgo, posteriormente en las tablas Nos. 2, 3, 4, 5,
y 6 un analisis individual de las mismas, se complementa este analisis con la

presentacion de los graficos No. 1, 2, 3, 4, 5, correspondientes a las tablas 2, 3, 4, 5,y

6 respectivamente.
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Tabla No.2

EXPRESA CONFIANZA EN EL POTENCIAL DE OTROS

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje
Valido

Porcentaje
Acumulado

USUALMENTE

6

50,0

50,0

50,0

CASI SIEMPRE

5

41,7

41,7

91,7

SIEMPRE

1

8,3

8,3

100,0

TOTAL

12

100,0

100,0

Elaboracion Propia

Grafico N2 1

EXPRESO CONFIANZA EN EL POTENCIAL DE OTROS

50.0
45,0
40.0
35.01
30.01
25.04
20.04
15,01
10.01

5.0

0.0-

USUALMENTE

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 2 y grafico 1 que las categorias “usualmente” y “casi siempre”
tienen los porcentajes més altos, es decir, 50 y 41, 7 % respectivamente; la media
aritmética da un valor de 4, 58, es decir un valor mas proximo a 5 que corresponde a la

categoria de “casi siempre”, el valor correspondiente a la media es 4, 5 y el valor que

mAas veces se repite corresponde a la categoria de “usualmente”.

Podemos inferir que los Directivos usualmente expresan confianza en el potencial de

otros.
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Tabla No.3

DEMUESTRO RESPETO AMABILIDAD Y CONSIDERACION

Frecuencia Porcentaie Porcentaje |Porcentaje
| Valido Acumulado
CASI
SIEMPRE 8 66,7 66,7 66,7
SIEMPRE 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
Elaboracién Propia
DEMUESTRA RESPETO, AMABILIDAD Y
CONSIDERACION
70,0+
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0
0,0
CASI SIEMPRE SIEMPRE
Grafico N° 2

Se observa en la tabla 3 y grafico 2, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 66,7 % y el 33,3 % corresponde a la categoria de “siempre”, la
media aritmética da un valor de 5,33, es decir un valor superior a la categoria de “casi

siempre”, el valor correspondiente a la media es 5 y el valor modal que més veces se

Elaboracién Propia

repite corresponde a la categoria de “siempre”.

Podemos inferir que casi siempre los Directivos demuestran respeto, amabilidad y

consideracion.
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Tabla No. 4

CUANDO RESUELVO CONFLICTOS ME ESFUERZO POR
BUSCAR SOLUCIONES BENEFICIOSAS PARA TODOS

Frecuencia |Porcentaje Por.centaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 1 8,3 8,3 8,3
CASI SIEMPRE 9 75,0 75,0 83,3
SIEMPRE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
Elaboracion Propia
CUANDO RESUELVO CONFLICTOS ME ESFUERZO POR BUSCAR

SOLUCIONES BENEFICIOSAS PARA TODOS

80,0

70,0

60,0

50,0

40,0 |

30,0

20,0

10,0 -

0,0 -
USUALMENTE CASISIEMPRE  SIEMPRE

Grafico N° 3

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 4 y grafico 3, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 75 % el 16,7 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo el 8,2
a “usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,17 es decir un valor superior a la
categoria de “casi siempre”, el valor correspondiente a la mediana es Sy el valor modal
que mas veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directivos cuando resulten conflictos, casi siempre se esfuerzan

por buscar soluciones beneficiosas para todos.
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Tabla No. 5

VEZ DE CULPAR A OTROS

SOY DISCIPLINADO Y RESPONDO POR MIS ACCIONES EN

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje
Valido

Porcentaje
Acumulado

USUALMENTE

1

8,3

8,3

8,3

CASI
SIEMPRE

6

50,0

50,0

58,3

SIEMPRE

5

41,7

41,7

100,0

TOTAL

12

100,0

100,0

Elaboracion Propia

50,0
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0 -~
15,0
10,0

50

0,0 -

Gréfico N2 4

SOY DISCIPLINADO RESPONDO POR MIS ACCIONES EN
VEZ DE CULPAR A OTROS

USUALMENTE

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 5 y grafico 4, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 50,0 % el 41,7 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo el
8,3 a “usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,38 es decir un valor superior a

la categoria de “casi siempre”, el valor correspondiente a la mediana es 5 y el valor

modal que més veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”

Podemos inferir que los Directivos, casi siempre son disciplinados y responden por sus

actos antes de culpar a otros.
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Tabla No 6

ANIMO, COHESIONO Y COOPERO CON LOS OTROS
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 4 33,3 33,3 33,3
CASI
SIEMPRE 6 50,0 50,0 83,3
SIEMPRE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
Elaboracion Propia
ANIMO COHESIONO Y COOPERO
CON LOS OTROS
50,0 -
45,0 -
40,0 -
35,0 -
30,0 -
25,0 -
20,0 -
15,0 A
10,0 A
5,0
0,0
USUALMENTE CASI SIEMPRE SIEMPRE
Grafico N° 5

Se observa en la tabla 6 y grafico 5, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 50,0 %, el 33,3 % corresponde a la categoria de “usualmente”; y solo
el 16,7 % a “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,79, es decir un valor inferior

a la categoria de “casi siempre”, el valor correspondiente a la mediana es 5 y el valor

Elaboracién Propia

modal que més veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre animan, cohesionan y cooperan con los

otros.
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Variable Motivacion

Con el proposito de identificar cudl es la actitud de los directores (as) respecto a la
motivacion, se formularon 5 preguntas orientadas en ese sentido, las mismas que se
presentan de la siguiente manera: en la tabla No. 7 un resumen de las medias de
tendencia central de cada una de las preguntas que miden la motivacion, y
posteriormente en las tablas No. 8, 9, 10, 11, y 12 un andlisis individual de las mismas,
se complementa este analisis con la representacion de los gréaficos No. 6, 7,8, 9, 10,

correspondientes a las tablas 8, 9, 10, y 12 respectivamente.

Tablano. 7
Resumen Estadistico Variable Motivacion
Validos Perdidos Media Mediana | Moda
TRABAJO CON DEDICACION EN 12 0 5,29 5,00 5

TODO LO QUE HAGO

ESTIMULO ELTRABAJO Y BUSCO 12 0 5,04 5,00 5
PERFECCIONAMIENTO DE LOS
QUE ME RODEAN

IDENTIFICO METAS PERSONALES 12 0 4,75 5,00 5
Y GRUPALES

DOY RAZONES PARA EXIGIR UN 12 0 5,08 5,00 5
BUEN RENDIMIENTO DE UNOS Y

OTROS

VALORO Y EXPLORO LA INTUICION 12 0 4,67 4,50 4

DE LOS OTROS.
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Tabla No. 8

TRABAJO CON DEDICACION EN TODO LO QUE HAGO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 1 8,3 8,3 8,3
CASI
SIEMPRE 6 50,0 50,0 58,3
SIEMPRE 5 41,7 41,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
Elaboracién Propia
TRABAJO CON DEDICACION EN TODO LO QUE HAGO
50,0
45,0
40,0
35,0
30,0 1
25,0
20,0
15,0
10,0
5,0
0.0 -
USUALMENTE CASI SIEMPRE SIEMPRE
Grafico N2 6

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 8 y grafico 6, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alta, es decir, 50,0%, el 41,7 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo el
8,3 % a “ usualmente”, la media aritmética da un valor de 5, 29, es decir un valor

superior a la categoria de “casi siempre”, el valor correspondiente a la mediana es 5 y el

valor modal que mas veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directores casi siempre trabajan con dedicacion en todo lo que

hacen.
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Tabla No. 9

ESTIMULO EL TRABAJO Y PERFECCIONAMIENTO DE LOS
QUE ME RODEAN

Frecuencia Porcentaje Porcemaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 2 16,7 16,7 16,7
CASI
SIEMPRE 7 58,3 58,3 75,0
SIEMPRE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

60.07

50.04

40.01

30.01

20.01

10.0

Gréafico N&7

ESTIMULO EL TRABAJO Y PERFECCIONAMIENTO

NE 1T NS NIIE NME DNCNEANI

0_0"

USUALMENTECASI SIEMPRE SIEMPRE

Taporacion Fropra

los rodean.

Se observa en la tabla 9 y grafico 7, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 58,3 %, el 25,0 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo el
16, 7 % a “usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,04, es decir un valor
levemente superior a la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es
5y el valor modal que més veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directores estimulan el trabajo y perfeccionamiento de los que
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Tabla No.10

IDENTIFICO METAS PERSONALES Y GRUPALES

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 4 33,3 33,3 33,3
CASI
SIEMPRE 7 58,3 58,3 91,7
SIEMPRE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

IDENTIFICO METAS PERSONALES Y GRUPALES

60,07
50,01
40,01
30,01
20,01

10,01

0,0-

Grafico N2 8

USUALMENTEASI SIEMPRE SIEMPRE

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 10 y grafico 8, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 58,3 %, el 33,3 % corresponde a la categoria de “usualmente”; y solo
el 8.3 % a “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,75, es decir un valor inferior

ala categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es 5 y el valor modal

gue mas veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directores casi siempre identifican metas y de grupo.
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Tabla No. 11

DOY RAZONES PARA EXIGIR UN BUEN RENDIMIENTO DE

UNOS Y OTROS

Frecuencia |Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 2 16,7 16,7 16,7
CASI
SIEMPRE 8 66,7 66,7 83,3
SIEMPRE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

70,0+
60,0 1
50,01
40,0 ~
30,01

20,0+

0,0+

Grafico N2 9

DOY RAZONES PARA EXIGIR UN BUEN
RENDIMIENTO DE UNOS Y OTROS

10,0 /

USUALMENTE CASI SIEMPRE

SIEMPRE

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 11 y grafico 9, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 66,7 %, el 16,7 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo el
16,7% a “usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,08, es decir un valor
levemente superior a la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es
5 y el valor modal que mas veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directores casi siempre dan razones para exigir un buen

rendimiento de unos y de otros.
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Tabla N. 12

VALORO Y EXPLORO LA INTUICION DELOS OTROS

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 6 50,0 50,0 50,0
CASI
SIEMPRE 4 33,3 33,3 83,3
SIEMPRE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

VALORO Y EXPLORO LA INTUCION DE LOS OTROS

50,0+
45,04
40,04
35,01
30,04
25,01
20,04
15,01
10,01

5,0

0,0

USUALMENTE
Gréafico N210

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 12 y grafico 10, que la categoria “usualmente” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 50,0 %, el 33, 3 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo el
16, 7 % a “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,67, es decir un valor inferior a
la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es 4, 5, corresponde a

la mitad de las categorias de “usualmente” y “casi siempre” y el valor modal que mas

veces se repite corresponde a la categoria de “usualmente”.

Podemos inferir que los Directores usualmente valoran y exploran la intuiciéon de los

otros.
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Variable Comunicacion

Con el proposito de identificar cudl es la actitud de los directores (as) respecto a la
comunicacion, se formularon 5 preguntas orientadas en ese sentido, las mismas que se
presentan de la siguiente manera: en la tabla No 13 un resumen de las medidas de
tendencia central de cada una de las preguntas que miden la comunicacion, y
posteriormente en las tablas Nos. 14, 15, 16, 17 y 18 un andlisis individual de las
mismas, se complementa este analisis con la presentacion de los graficos No. 11, 12, 13,
14, 15, correspondientes a las tablas 14, 15, 16, 17 y 18 respectivamente.

Tabla No. 13

Resumen Estadistico Variable Comunicacién

Validos Perdidos Media Mediana | Moda

MIS SUBORDINADOS CONOCEN 12 0 5,88 4,00 4
LA VISION Y MISION DEL CENTRO

LAS DECISIONES LAS COMUNICO 12 0 5,38 5,00 5
OPORTUNAMENTE
TENGO APRENTURA PARA OIR 12 0 5,50 5,50 5

CRITICAS Y OPINIONES

INCENTIVO UN CLIMA ABIERTO Y 12 0 5,08 5,00 5
DE CONFIANZA

INTENTO ENTENDER PUNTOS DE 12 0 5,38 5,00 5
VISTA DELOS OTROS.

a. Existen varias modas se muestra la menor
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Tabla No. 14

MIS SUBORDINADOS CONOCEN LA VISION Y MISION DEL
CENTRO
Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
ALGUNAS
VECES 3 25,0 25,0 25,0
USUALMENTE 7 58,3 58,3 83,3
CASI
SIEMPRE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

MIS SUBORDINADOS CONOCEN LA MISION Y LA VISION
DEL CENTRO

60,0+
50,04
40,04
30,0

20,01

10,0

0,04
ALGUNAS USUALMENTE CASI SIEMPRE
VECES

Gréafico N2 11

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 14 y grafico 11, que la categoria “usualmente” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 58,3 %, el 25,0 % corresponde a la categoria de “algunas veces”; y
solo el 16,7% a “casi siempre”, la media aritmética da un valor de 3,88, es decir un valor
inferior a la categoria de “usualmente”, el valor corresponde a la mediana es 4, y el
valor modal que méas veces se repite corresponde también a la categoria de
“usualmente”.

Podemos inferir que usualmente los subordinados de los Directivos conocen la vision y

mision del centro donde prestan servicios.



Tabla No. 15

LAS DECISIONES LAS COMUNICO OPORTUNAMENTE
Frecuencia Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
Valido Acumulado
CASI
SIEMPRE 8 66,7 66,7 66,7
SIEMPRE 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia
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Gréfico N2 12

LAS DECISIONES LAS COMUNICO OPORTUNAMENTE

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

Se observa en la tabla 15 y grafico 12, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 66,7%, el 33,3 % corresponde a la categoria de “siempre”; la media
aritmética da un valor de 5,38, es decir un superior a la categoria de “casi siempre”, el

valor correspondiente a la mediana es 5, y el valor modal que mas veces se repite

Elaboracién Propia

corresponde también a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre las decisiones que toman las comunican

oportunamente.
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Tabla No. 16

TENGO APERTURA PARA OIR CRITICAS Y OPINIONES

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
CASI
SIEMPRE 6 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 6 50,0 50,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
TENGO APERTURA PARA OTR CRITICAS Y
OPINIONES
50,0
45,0
40,0
35,0
30,01
25,0
20,0
15,0
10,0
5,0
0,0+
CASI SIEMPRE SIEMPRE

Grafico N2 13

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 16 y grafico 13, que la categoria “siempre” y “casi siempre” tiene
el porcentaje mas altos, es decir, 50,5 %, respectivamente; la media aritmética da un
valor de 5,5, es decir un valor ubicad entre las categorias de “siempre” y “casi siempre”,
el valor correspondiente a la mediana es también 5, 5, y el valor modal que mas veces
se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”, en este caso se observa dos

valores modales, el primero correspondiente a la categoria de “casi siempre” y el

segundo a la categoria de “siempre”.

Podemos inferir que los Directivos siempre y casi siempre tienen aperturas para oir

criticas y opiniones de los demas.
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Tabla No. 17

INCENTIVO UN CLIMA ABIERTO Y DE CONFIANZA
Frecuencia Porcentaie Porcentaje |Porcentaje
J Valido Acumulado
USUALMENTE 2 16,7 16,7 16,7
CASI
SIEMPRE 7 58,3 58,3 75,0
SIEMPRE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

INCENTIVO UN CLIMA ABIERTO Y DE

60,0+
50,0+
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30,0+
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CONFIANZA

USUALMENTEASI SIEMPRE SIEMPRE

Gréafico N2 14

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 17 y grafico 14, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 58,3 %, el 25,0 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo el
16, 7 % a “usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,08, es decir un valor
levemente superior a la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es

: i i€ a categoria de “casi
5y el valor modal que més veces se repite corresponde también a la categ de “

siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre incentivan un clima abierto y de

confianza en el lugar donde trabajan.
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Tabla No. 18

INTENTO ENTENDER PUNTOS DE VISTA DE LOS OTROS

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 1 8,3 8,3 8,3
CASI
SIEMPRE 6 50,0 50,0 58,3
SIEMPRE 5 41,7 41,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
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30,0
25,01
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10,0 4

5,01

0,0

OTROS

INTENTO ENTENDER PUNTOS DE VISTA DE LOS

USUALMENTECASI SIEMPRE SIEMPRE

Grafico N2 15

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 18 y grafico 15, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 50,0 %, el 41,7 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo
el 8,3 % a “usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,38, es decir un valor

Rsuperior a la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es 5 y el

valor modal que mas veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre intentan entender el punto de vista de

los otros.
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Variable Coordinacion

Con el proposito de identificar cual es la actitud de los directores (as) respecto a la
coordinacion, se formularon preguntas orientadas en ese sentido, las mismas que se
presentan de la siguiente manera: en la tabla No. 19 un resumen de las medidas de
tendencia central de cada una de las preguntas que miden la coordinacion, y
posteriormente en las tablas Nos. 20, 21, 22, 23 y 24 un analisis individual de las
mismas, se complementa este analisis con la presentacion de los gréaficos No. 16, 17, 18,
19, 20, correspondientes a las tablas 20, 21, 22, 23, y 24 respectivamente.

Tabla No. 19

Resumen Estadistico Variable Coordinacion

Validos Perdidos Media Mediana | Moda

COORDINO CON LOS DEMAS 12 0 4,92 5,00 5
TAREAS Y ACCIONES CONJUNTAS

-LA SINCRONIZACION ES 12 0 517 5,00 5
EFECTIVA AGIL E INMEDIATA

COORDINO LA TOTALIDAD DE 12 0 4,58 4,50 4
LAS ESTRUCTURAS DEL CENTRO

ESTRUCTURO PROPUESTAS DE 12 0 4,71 5,00 5
FUNCIONAMIENTO

SOY CRESTIVO EN LA BUSQUEDA 12 0 5,00 5,00 5
DE NUEVAS Y MEJORES IDEAS.
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Tabla No. 20

COORDINO CON LOS DEMAS TAREAS Y ACCIONES
CONJUNTAS
Frecuen Porcentaie Porcentaje |Porcentaje
cia I Valido Acumulado
USUALMENTE 3 25,0 25,0 25,0
CASI SIEMPRE 7 58,3 58,3 83,3
SIEMPRE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
Elaboracién
Propia
COORDINO CON LOS DEMAS TAREAS ACCIONES
CONJUNTAS
60,0
50,01
40,07
30,01
20,01
10,04
0,0
USUALMENTE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
Grafico N2 15

Elaboracién Propia
Se observa en la tabla 20, que la categoria “casi siempre” tienen el porcentaje mas
elevado, es decir, 58,3 %, el 25,0 % corresponde a la categoria de “usualmente”; y solo
el 16,7 % a siempre, la media aritmética da un valor de 4, 92, es decir un valor
levemente inferior a la categoria de “casi siempre”, el valor correspondiente a la
mediana es %, y el valor modal que mas veces se repite corresponde también a la
categoria de 2casi siempre”.
Podemos inferir que los Directivos casi siempre coordinan con las tares y acciones
conjuntas.
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Tabla No. 21

LA SINCRONIZACION ES EFECTIVA Y AGIL E INMEDIATA

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 2 16,7 16,7 16,7
CASI
SIEMPRE 6 50,0 50,0 66,7
SIEMPRE 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

LA SINCRONIZACION ES EFECTIVA AGIL E

INMEDIATA
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USUALMENTECASI SIEMPRE SIEMPRE

Grafico N2 17

Elaboracién Propia

mas alto, es decir, 50,0 %, el 33,3 % corresponde a la categoria de “siempre”; y solo el
16, 7 % a ‘“usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,17, es decir un valor
levemente superior a la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es

5 y el valor modal que mas veces se repite corresponde también a la categoria de “casi

siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre la sincronizacion que realizan es

efectiva, agil e inmediata.
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Tabla No.22

COORDINO LA TOTALIDAD DE LAS ESTRUCTURAS DEL

CENTRO
Frecuen Porcentaie Porcentaje |Porcentaje

cia J Valido Acumulado
USUALMENTE 6 50,0 50,0 50,0
CASI SIEMPRE 5 41,7 41,7 91,7
SIEMPRE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

COORDINO LA TOTALIDAD DE LAS ESTRUCTURAS DEL

50,0+
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30,0+
25,0+
20,0+
15,04
10,04

5,0+

CENTRO
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Gréfico N2 18

USUALMENTE CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 22 y grafico 18, que la categoria “usualmente” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 50,0 %, el 41, 7 % corresponde a la categoria de “casi siempre”; y
solo el 8,3 % a “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,58, es decir un valor

inferior a la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es 4,5 y el

valor modal que mas veces se repite corresponde a la categoria de “usualmente”.

Podemos inferir que los Directivos usualmente coordinan la totalidad de las estructuras

del centro donde prestan servicios.
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Tabla No. 23

ESTRUCTURO PROPUESTAS DE FUNCIONAMIENTO
Freguen Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
cia Valido Acumulado
USUALMENTE 4 33,3 33,3 33,3
CASI SIEMPRE 7 58,3 58,3 91,7
SIEMPRE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

ESTRUCTURO PROPUESTAS DE FUNCIONAMIENTO
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Grafico N2 19

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 23 y grafico 19, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 58,3%, el 33,3% corresponde a la categoria de “usualmente”; y solo el
8,3 % a “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,71, es decir un valor inferior a
la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es 5 y el valor modal
que mas veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos Directivos casi

inferir que los siempre estructuran propuesta de

funcionamiento en las unidades donde prestan servicios.
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Tabla No.24

SOY CREATIVO EN LA BUSQUEDA DE NUEVAS Y MEJORES
IDEAS

Frecuen Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

cia Valido Acumulado

USUALMENTE 3 25,0 25,0 25,0

CASI SIEMPRE 6 50,0 50,0 75,0

SIEMPRE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

SOY CREATIVO EN LA BUSQUEDA DE NUEVAS Y MEJORES
IDEAS
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Grafico N2 20

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 24 y grafico 20, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas alto, es decir, 50,0 %, el 25, 0 % corresponde a la categoria de “usualmente” y
“siempre”; la media aritmética da un valor de 5, es decir un valor correspondiente a la
categoria de “casi siempre”, el valor de la mediana es 5, y el valor modal que mas veces
se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre son creativos en la busqueda de nuevas
y mejores ideas.
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Variable Procesos de Gestion
Tabla No. 25

Resumen Estadistico Variable Procesos de Gestion

Validos Perdidos | Media | Mediana | Moda
ORGANIZO MI TRABAJO PARA NO 12 0 513 5,00 5
LLEGAR A LA CRISIS
CUMPLO Y HAGO CUMPLIR 12 0 5,29 5,00 5
DISPOSICIONES VIGENTES
TENGO EL CONTROL DE MIS 12 0 5,08 5,00 5
ACTIVIDADES
REALIZO UNA FUNCION COLECTIVA 12 0 4,38 4,00 4
COLEGIADA
VERIFICO LA EVALUACION QUE REALIZAN 12 0 4,63 5,00 5
LOS DOCENTES
PROPONGO ANTEPROYECTOS ANTE LA 12 0 4,17 4,00 4
COMUNIDAD
EVALUO CONTINUAMENTE LA EFICACIA 12 0 4,71 5,00 5
Y CALIDAD DE LA ORGANIZACION DEL
CENTRO
FOMENTO LA AUTOEVALUACION, 12 0 4,46 4,00 4
COEVALUACION Y HETEROEVALUACION
FOMENTO LA AUTOEVALUACION, 12 0 4,00 4,00 4

COEVALUACION Y HETEROEVALUACION

Con el proposito de identificar cual es la actitud de los directores (as) respecto a los
procesos de gestion, se formularon 9 preguntas orientadas en ese sentido, las mismas
que se presentan de la siguiente manera: en la tabla No. 25 un resumen de las medidas
de tendencia central de cada una de las preguntas que miden la coordinacion, y
posteriormente en las tablas Nos. 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, y 34 un analisis
individual de las mismas, se complementa este analisis con la presentacion de los
graficos No. 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, y 29 correspondientes a las tablas 26 al 34

respectivamente.
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Tabla No. 26

ORGANIZO MI TRABAJO PARA NO LLEGAR A LA CRISIS

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 1 8,3 8,3 8,3
CASI
SIEMPRE 8 66,7 66,7 75,0
SIEMPRE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

ORGANIZO MI TRABAJO PARA NO LLEGAR A LA
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Gréfico N2 21

USUALMENTE CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 26 y grafico 21, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 66,7 %, el 25,0% corresponde a la categoria de “siempre”; y el 8,
3 % a “usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,13, es decir un valor levemente

superior a la categoria de “casi siempre”, el valor de la mediana es 5, y el valor modal

que mas veces se repite corresponde también a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre organizan su trabajo para no llegar a la

Crisis.
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Tabla No. 27

CUMPLO Y HAGO CUMPLIR LEYES Y DISPOSICIONES

VIGENTES
Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
CASI
SIEMPRE 8 66,7 66,7 66,7
SIEMPRE 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

CUMPLO Y HAGO CUMPLIR LEYES Y DISPOCISIONES
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Gréfico N2 22

VIGENTES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 27 y grafico 22, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 66,7 %, el 33,3% corresponde a la categoria de “siempre”; la
media valor de la mediana es 5, y el valor modal que méas veces se repite corresponde

aritmética da un valor de 5,29, es decir un valor levemente superior a la categoria de

“casi siempre”, el también a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre cumplen y hacen cumplir las leyes y

disposiciones vigentes.
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Tabla No. 28

TENGO EL CONTROL DE MIS ACTIVIDADES

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 1 8,3 8,3 8,3
CASI
SIEMPRE 8 66,7 66,7 75,0
SIEMPRE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

TENGO EL CONTROL DE MIS ACTIVIDADES
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Grafico N2 23

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 28 y grafico 23, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 66,7 %, el 25,0% corresponde a la categoria de “siempre”; y solo
el 8,3% a ‘“usualmente”, la media aritmética da un valor de 5,08, es decir un valor
levemente superior a la categoria de “casi siempre”, el valor de la mediana es 5 y el

valor modal que mas veces se repite corresponde también a la categoria de “casi

siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre tienen el control de sus actividades
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Tabla No. 29

REALIZO UNA FUNCION COLECTIVA COLEGIADA

Frecuenci Porcentaj Porcentaj Porcentaje

a e e Valido Acumulado
ALGUNAS
VECES 2 16,7 16,7 16,7
USUALMENT
E 5 41,7 41,7 58,3
CASI
SIEMPRE 3 25,0 25,0 83,3
SIEMPRE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

REALIZOUNA FUNCION COLECTIVA COLEGIADA
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Grafico N2 24

ALGUNAS USUALMENTE CASI SIEMPRE

VECES

SIEMPRE

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 29 y grafico 24, que la categoria “usualmente” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 41,7%, el 25,0% corresponde a la categoria de “casi siempre”; y
solo el 16, 7 % a “algunas veces” y “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,38,
es decir un valor levemente superior a la categoria de “usualmente”, el valor de la

mediana es 4 y el valor modal que mas veces se repite corresponde también a la

categoria de “usualmente”.

Podemos inferir que los Directivos usualmente realizan una funcion colectiva y

colegiada.
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Tabla No. 30

VERIFICO LA EVALUACION QUE REALIZAN LOS DOCENTES

Freguen Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
cia Valido Acumulado

ALGUNAS
VECES 1 8,3 8,3 8,3
USUALMENTE 4 33,3 33,3 41,7
CASI SIEMPRE 6 50,0 50,0 91,7
SIEMPRE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Grafico N2 25

VERIFICO LA EVALUACION QUE REALIZAN LOS DOCENTES

ALGUNAS USUALMENTE CASISIEMPRE SIEMPRE
VECES

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 30 y grafico 25, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 50,0 %, el 33,3 % corresponde a la categoria de “usualmente”; y
solo el 8,3% a “algunas veces” y “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,63, es
decir un valor levemente inferior a la categoria de “casi siempre”, el valor de la mediana

es 5 y el valor modal que mas veces se repite corresponde a la categoria de ‘“casi

siempre”.

Podemos inferir que casi siempre los Directores verifican las evaluaciones que realizan

los docentes.
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Tabla No. 31

PROPONGO ANTEPROYECTOS ANTE LA COMUNIDAD

Frecuencia Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
Valido Acumulado

ALGUNAS
VECES 2 16,7 16,7 16,7
CASI
SIEMPRE 6 50,0 50,0 66,7
SIEMPRE 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
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Grafico N2 26

PROPONGO ANTEPROYECTOS ANTE LA COMUNIDAD
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...... Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 31 y grafico 26, que la categoria “usualmente” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 50,0 %, el 33,38 % corresponde a la categoria de “casi siempre”;
y solo el 16, 7 % a “algunas veces”, la media aritmética da un valor de 4,17, es decir un
valor levemente superior a la categoria de “usualmente”, el valor de la mediana es 4 y el

valor modal que méas veces se repite corresponde también a la categoria de

“usualmente”.

Podemos inferir que los Directivos usualmente proponen anteproyectos ante la

comunidad.
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Tabla No. 32

ORGANIZACION DEL CENTRO

EVALUO CONTINUAMENTE LA EFICACIA Y CALIDAD DE LA

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado
USUALMENTE 5 41,7 41,7 41,7
CASI
SIEMPRE 6 50,0 50,0 91,7
SIEMPRE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0
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Grafico N2 27

EVALUO CONTINUAMENTE LA EFICACIA'Y CALIDAD DE LA

ORGANIZACION DEL CENTRO

USUALMENTE

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Elaboracién Propia

calidad de la organizacion del centro educativo.

Se observa en la tabla 32 y grafico 27, que la categoria “casi siempre” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 50,0%, el 41,7 % corresponde a la categoria de “usualmente”; y
solo el 8,3% a “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,71, es decir un valor
levemente inferior a la categoria de “casi siempre”, el valor corresponde a la mediana es
5y el valor modal que mas veces se repite corresponde a la categoria de “casi siempre”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre evalian continuamente la eficacia y
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Tabla No.33

FOMENTO LA AUTOEVALUACION, COEVALUACION Y
HETEROEVALUACION
Frecue Porcent Porcentaje |Porcentaje
ncia aje Valido Acumulado
ALGUNAS VECES 1 8,3 8,3 8,3
USUALMENTE 6 50,0 50,0 58,3
CASI SIEMPRE 3 25,0 25,0 83,3
SIEMPRE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

FOMENTO LA AUTOEVALUACION, COEVALUACION Y HETEROEVALUACION

50,07
40,01
30,01
20,01
10,07

0,0

ALGUNAS USUALMENTE CASISIEMPRE SIEMPRE
VECES

Grafico N2 28

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 33 y grafico 28, que la categoria “usualmente” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir,50,0 %, el 25,0% corresponde a la categoria de “casi siempre”; el
16,7% a “siempre”, y el 8,3 % a la categoria de “algunas veces”, la media aritmética da
un valor de 4,46, es decir un valor levemente superior a la categoria de “usualmente” , el
valor de la mediana es 4, y el valor modal que més veces se repite corresponde también
a la categoria de “usualmente”.

Podemos inferir que los Directivos casi siempre fomentan la autoevaluacion,

coevaluacion y heteroevaluacion de la comunidad educativa
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Tabla No. 34

COMIENZO LA SEMANA CON UN PLAN CLARO DE TRABAJO
Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
Valido Acumulado

ALGUNAS

VECES 3 25,0 25,0 25,0

USUALMENTE 7 58,3 58,3 83,3

CASI

SIEMPRE 1 8,3 8,3 91,7

SIEMPRE 1 8,3 8,3 100,0

TOTAL 12 100,0 100,0

COMIENZO LA SEMANA CON UN PLAN CLARO DE TRABAJO

ALGUNAS USUALMENTE CASISIEMPRE SIEMPRE
VECES

Grafico N2 29

Elaboracioén Propia

Se observa en la tabla 34 y grafico 29, que la categoria “usualmente” tiene el porcentaje
mas elevado, es decir, 58,3 %, el 25,0% corresponde a la categoria de “algunas veces”;
el 8,3% a la categoria * casi siempre” y “siempre”, la media aritmética da un valor de 4,
que corresponde a la categoria de “usualmente”, el valor de la mediana es 4 y el valor
modal que mas veces se repite corresponde a la categoria de “usualmente”.

Podemos inferir que los Directivos usualmente comienzan la semana con un plan de

trabajo claro.
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INSTRUEMNTO 2

TABLA No. 35

S| SE PLANTEA UNA PLANIFICACION SE INVOLUCRARIA

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

I Valido Acumulado

SI 12 100,0 100,0 100,0

TOTAL 12 100,0 100,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 3, que la totalidad de los directores (as) indicaron que si se les
plantea una planificacion recambios en la forma de administrarse centro educativo, se

involucrarian en él, de lo que podemos inferir que existe una absoluta predisposicion a

una planificacion de cambio

Tabla No. 36

PODRIA EXPRESAR SUS OPINIONES SOBRE EL CAMBIO

. . Porcentaje |Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido] Acumulaﬂjo

Sl 11 91,7 91,7 91,7

NO 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 36, que la mayoria, es decir el 91,7%, indico que expresaria su
opinidn sin temor de como el cambio afectaria a su administracion. Solo el 8,3% expreso
lo contrario. De lo que podemos inferir que, los Directores (as) expresarian sin temor su

opinidn sobre el cambio.
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Tabla No. 37

BRINDA APOYO TECNICO A SUS DOCENTES

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
S| 6 50,0 50,0 50.0
NO 6 50,0 50,0 100,0
TOTAL 12 100’0 100'0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 37. que s6lo el 50% de los Directores brinda apoyo técnico u

orientacion académica a sus docentes, el otro 50% no lo hace.

Tabla No. 38
INVESTIGA SOBRE AVANCES ACADEMICOS
E . . Porcentaje |Porcentaje
recuencia Porcentaje Valido Acumulado
Sl 5 41,7 41,7 41,7
NO 7 58,3 58,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 38, que la mayoria, es decir el 58, 3 % de los Directores (as), no
investigan constantemente sobre los Gltimos avances académicos en Administracion
Educativa, y solo el 41, 7 % si lo hace. Podemos inferir que no existe la motivacion
necesaria de parte de las autoridades superiores para que los Directores (as) estén

permanentemente actualizando sus conocimientos sobre avances

administracion.

académicos en
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Tabla No. 39

QUE NO COMPRENDIA

SE HA SENTIDO PRESIONADO A EJECUTAR CAMBIOS

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
S| 5 41,7 41,7 417
NO 7 58,3 58,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 39, que la mayoria, es decir el
presionado (a) a ejecutar cambios que no comprendia en su totalidad, y solo el 41, 7 %
indica lo contrario, es decir sentirse presionado a ejecutar cambios que no comprendia

58,3 %, no se ha sentido

totalmente.
Tabla No. 40
SI ACEPTA UN CAMBIO, SIGUE HASTA EL FINAL DEL
PROCESO
E . . Porcentaje |Porcentaje
recuencia Porcentaje Valido Acumulado
Sli 12 100,0 100,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 40, que la totalidad de directores (as), acepta apoyar el cambio

hasta el final del proceso. De los que podemos inferir que existe una predisposicion total

a llevar adelante cambios que beneficien a la institucion.
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Tabla No 43.

LA DIRECCION DISTRITAL DE LAJA REALIZA
CAPACITACION PERMANENTE

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
S| 3 25,0 25,0 250
NO 9 75,0 75,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 43, que la mayoria de los Directores (as) encuestados (as),
indicaron que la direccién Distrital de Laja no realiza capacitaciones permanentemente
en gestion educativa, en cambio el 25,0 % opina lo contrario. Podemos inferir en la
direccion Distrital de Laja no existen politicas de recursos humanos bien definidas, que

permitan capacitar al personal en diferentes temas, y en forma especial en el de gestion

educativa.
Tabla No. 44
LA DIRECCION DISTRITAL EVALUA EL PROCESO DE LA
CAPACITACION
. . Porcentaje |Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Sl 4 33,3 33,3 33,3
NO 8 66,7 66,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 44, que la mayoria de los Directores (as) encuestados (as), es decir
el 66,7 %, indico que la direccion Distrital de Laja no evalUa el proceso de capacitacion,
y el 33, 3% opina lo contrario. Podemos inferir que como consecuencia logica de la

respuesta anterior, tampoco existen politicas bien definidas en este aspecto.
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Tabla No. 45

MODIFICA POR CONSENSO Y COMUN DENOMINADOR

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado
S| 2 18,2 18,2 18.2
NO 9 81,8 75,0 93.2

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 45, que la mayoria de los directores (as), encuestados (as), es
decir el 81,8% indica que no se modifican por consenso y comin denominador los
procedimientos de administracion, en cambio sélo el 18,2% opina lo contrario. Podemos

inferir que las autoridades superiores de la Distrital de educacion de Laja proponen un

estilo de liderazgo autoritario en comparacion a uno democratico.

Tabla No. 46

LA DIRECCION DISTRITAL EVALUA EL PROCESO DE LA
CAPACITACION

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
Sl 5 41,7 41,7 417
NO 7 58,3 58,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 46, que el 58, 3% de los Directores (as) encuestados (as) indica
gue no existe un manual de procedimientos del Director, y solo el 41, 7% opina lo
contrario. Podemos inferir que en el ambito de politicas administrativas, las autoridades

superiores, no comunican oportunamente a todo el personal directivo, cual es el manual
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de procedimientos que debe realizar al desempefio sus funciones directivas,

impresion que dejan esas atribuciones al libre criterio de los directivos.

Tabla No. 47

da la

LA DIRECCION DISTRITAL DE LAJA OFRECE ESTIMULOS
Y PORTUNIDADES

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado
Sl 2 16,7 16,7 16.7
NO 10 83,3 83,3 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 47, que la mayoria de los Directores (as), es decir el

83,3%

reconocen que las autoridades superiores del Distrito de Laja, no ofrecen estimulos y

oportunidades a los directores (as) para que mejore su desempefio y reajuste su accionar,

el 16,7% indicd lo contrario. Podemos inferir que, en el ambito de los recursos humanos,

no existe politicas bien definidas, de incentivos y oportunidades a los Directores (as)

para que mejoren su desempefio y reajusten su accionar.

Tabla No. 48

PLANIFICACION PROGRAMADA

LA DIRECCION DISTRITAL DE LAJA PRESENTA UNA

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado

Sl 3 25,0 25.0 25.0

NO 9 75,0 75,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 48, que el 75 5 de los Directores (as) encuestados (as) indico que

las autoridades superiores de la direccion Distrital de Laja, no presentan una

planificacion programada de actividades en capacitacion administrativa, solo el 25%

opina lo contrario. Podemos inferir, en concordancia con las respuestas proporcionadas

en la tabla 43 que la Distrital de Laja no cuenta con politicas de capacitacion

administrativa bien definidas.
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Tabla No. 49

SATISFACEN Y ENRIQUECEN LAS REUNIONES DE

DIRECTORES
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
S| 5 41,7 41,7 417
NO 7 58,3 58,3 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 49, que la mayoria de los directores (as) de los centros educativos
del Distrito de Laja mencionan que las reuniones de Directores (as), no satisfacen y
enriquecen, el 41,7% indica lo contrario. Podemos inferir que la falta de una

planificacion adecuada de este tipo de actividades, hacen que las mismas sean

simplemente rutinarias.

Tabla No. 50

SUGERIRIA INNOVACIONES PARA ESTE TIPO DE

REUNIONES
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
S| 10 83,3 83,3 833
NO 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 50, que el 83,3 % de los Directores (as) encuestados (as),
concordancia con los resultados presentados en la tabla 49, estan predispuestos a seguir
innovaciones para las reuniones de este tipo, en cambio, solo el 16,7 % indica lo
contrario. Podemos inferir que, producto de una mala planificacion de las reuniones

entre directivos, hay la predisposicion de hacer sugerencias con el propdsito de cambiar

las mismas.
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Tabla No. 51

LA DIRECCION DISTRITAL PIERDE LA CONCENTRACION

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado
S| 10 83,3 83,3 833
NO 2 16,7 16,7 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 51 que el 83, 3% de los directores (as) indico que las autoridades
superiores de la direccion Distrital de Laja pierden la concentracion de practicas
importantes cuando otros asuntos de menor valia llaman su atencion, el 16,7 % indica lo

contrario. Podemos inferir que problemas de menor valia interfieren en la solucién de

problemas importantes.

Tabla No. 52
CONSIGUE ESTAR SATISFECHO Y ALEGRE
Frecuencia Porcentaje Parcentaje | Porcentaje
J Valido Acumulado
Sl 11 91,7 91,7 91,7
NO 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 52, que el 91,7% de los directores (as) consiguen estar satisfechos
y alegres con la labor que realizan, solo el 8,3% indica no estar satisfecho. Podemos

inferir que, en la mayoria, la labor que cumplen les satisface plenamente.
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Tabla No. 53

CAPACITACION PERMANENTE

LA DIRECCION DISTRITAL DE LAJA BUSCA LA

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado
S| 5 41,7 41,7 41,7
NO 7 58,3 58,3 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 53, que el 58, 3 % de los directores (as) indican que la Distrital de
educacién de Laja, no se buscan la capacitacion permanente de sus recursos humanos, y

solo el 41,7 % indica lo contrario. Podemos inferir que, en el ambito de los recursos

humanos, esta institucion no prioriza la capacitacion permanente de los mismos.

Tabla No. 54
LA DIRECCION DISTRITAL DE LAJA PROMUEVE Y
ESTIMULA
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado

Sl 5 41,7 41,7 41,7

NO 7 58,3 58,3 100,0

TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 54, que el 58,3
institucion no promueve y estimula la capacitacion administrativa de los Directores (as)
por cuenta propia, y solo el 41, 7% indica lo contrario. Se infiere que no existe politicas

bien definidas respecto a este tipo de actividades de capacitacion administrativa por

cuenta propia.

% de los directores (as) indican que esta
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Tabla No. 55

TODO CAMBIO DEBE TENDER A LA CALIDAD

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado
S| 11 91,7 91,7 91.7
NO 1 83 8,3 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 55, que existe consenso mayoritario respecto a que todo cambio
administracion, debe tender a la calidad, eficiencia y efectividad, solo el 8,2% opina lo
contrario. Podemos inferir que existe consenso mayoritario para el cambio, siempre y

cuando los mismos cumplan con los objetivos de calidad, eficiencia y efectividad.

Tabla No. 56
CONSIDERA NECESARIO UNA LICENCIATURA O
MAESTRIA
E . . Porcentaje |Porcentaje

recuencia Porcentaje valido Acumulado
Sl 8 66,7 66,7 66,7
NO 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 56, que la mayoria, es decir el 66,7% de los Directores (as)
encuestados (as), considera necesario optar por una licenciatura o maestria en

Administracion Educativa, en cambio el 33, 3 % considera que no es necesario optar por

una licenciatura o maestria en Administracion Educativa.
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Tabla No.57

PRACTICA SUS IDEAS

LA DIRECCION DISTRITAL DE LAJA ESCUCHA Y PONE EN

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado
S| 3 25,0 25,0 250
NO 9 75,0 75,0 100,0

Elaboracién Propia

democratico.

Tabla No. 58

Se observa en la tabla 57, que la mayoria de los Directores (as), es decir el 75,0%, indica
que las autoridades superiores de la direccion Distrital de Laja, no escuchan y menos
ponen en préctica las ideas y sugerencias de los directores (as) de sus centros educativos,
en comparacion al 25,0% de los directores (as) que opinan lo contrario. Podemos inferir

que el estilo de direccion de las autoridades superiores, tiende a ser méas vertical que

TODOS LOS DIRECTORES DEBEN REUNIR LAS
CONDICIONES
Frecuencia Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
Valido Acumulado
Sl 12 100,0 100,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Distrito de Laja .deben reunir las condiciones del perfil del director.

Existe consenso unanime de que todos los directores (as) de centros educativos del
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ORESENTACION DE RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A
DOCENTES

INSTRUMENTO No. 3

El procedimiento que se utilizo para el procesamiento de datos es similar al utilizado en
el instrumento 1, es de hacer notar que se tomaré s6lo en cuenta el valor modal para
determinar la actitud de los docentes respecto a las diferentes propuestas que se

formulan en el instrumento 3, los resultados se presentan a continuacion:

Tabla No. 59
LA ADMINISTRACION NO ES DISCIPLINADA
Frecuencia Porcentaje Porce:ntaje Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 1 8,3 8,3 8,3
MUY
BUENO 1 8,3 8,3 16,7
EXCELENTE 0 0,0 0,0 16,7
NO SE 10 83,3 83,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 59, que la mayoria, es decir el 83,3 % de los docentes, no conocen
si la administracion del centro tiene antecedentes de no ser lo suficientemente

disciplinaria para obtener logros diarios.
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Tabla No. 60

LA DIRECCION HACE PROPUESTAS DE RENOVACION

Frecuencia Porcentaje Porceptaje Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 2 16,7 16,7 16,7
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 58,3
EXCELENTE 3 25,0 25,0 83,3
NO SE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

la direccion haga propuestas de renovacion e innovacion

Se observa en la tabla 60, que el 41,7% de los docentes, califica como “muy bueno”, que

Tabla No. 61
LA DIRECCION HACE PROPUESTAS DE RENOVACION
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 2 16,7 16,7 16,7
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 58,3
EXCELENTE 2 16,7 16,7 75,0
NO SE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 61, que el 41,7 % de los docentes, califica como “muy bueno” el

que la direccién monitoree eficientemente las actividades de cambio.

117



Tabla No. 62

LA DIRECCION DEMUESTRA QUE LA EDUCACION ES UN

PROCESO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
J Valido Acumulado
BUENO 4 33,3 33,3 33,3
MUY
BUENO 4 33,3 33,3 66,7
EXCELENTE 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 62, que el 33, 3 % de los Docentes, califica como “bueno”, “muy

b

bueno” y “excelente” que la direccion demuestre que la Educacion es un proceso para la

mejora de calidad.

Tabla No. 63
LA DIRECCION TIENE CAPACIDAD PARA ORGANIZAR
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 4 33,3 33,3 33,3
MUY
BUENO 6 50,0 50,0 83,3
EXCELENTE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 63, que el 50,0 % de los docentes, califica como “muy bueno” que

la Direccion tenga la capacidad para organizar, delegar y ordenar.
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Tabla No.64

TOMA DECISIONES OPORTUNAMENTE

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 5 41,7 41,7 41,7
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 83,3
EXCELENTE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100.0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 64, que el 41,7% de los docentes, califica como, “bueno” y “muy

bueno” que la direccion tome decisiones oportunas, establezca acuerdo, solucione

conflictos, problemas e imprevistos.

Tabla No. 65

LA DIRECION SE ENCAMINA CON LA MISION Y VISION DE LA

INSTITUCION
Frecuencia Porcentaie Porcentaje |Porcentaje

| Valido Acumulado
BUENO 3 25,0 25,0 25,0
MUY
BUENO 6 50,0 50,0 75,0
EXCELENTE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 65, que el 50,0 % de los docentes califica como “muy bueno” que

la Direccion se encamine con la mision y vision de la institucion.
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Tabla No. 66

DEMUESTRA ACTITUD ABIERTA

Frecuencia Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 3 25,0 25,0 25,0
MUY
BUENO 6 50,0 50,0 75,0
EXCELENTE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 66, que el 50,0% de los docentes, califica como “muy bueno” que

la direccion demuestre una actitud abierta, democratica, motivadora y participativa.

Tabla No. 67

CONSIGUE QUE TODO EL PERSONAL ESTE SATISFECHO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 5 41,7 41,7 41,7
MUY
BUENO 3 25,0 25,0 66,7
EXCELENTE 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL T 1000 T00.0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 67, que el 41,7% de los docentes, califica como “bueno” que la

direccion consiga que todo el personal esté satisfecho y alegre con su labor diaria.
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Tabla No. 68

INCORPORA VALORES Y PRINCIPIOS

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 5 41,7 41,7 41,7
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 83,3
EXCELENTE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100.0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 68, que el 41,7 % de los docentes, califica como “buen” y “muy

bueno” que la direccion incorpore en sus actividades administrativas valores y

principios.
Tabla No. 69
PRIORIZA A LOS POBRES
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 6 50,0 50,0 50,0
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 91,7
EXCELENTE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

direccion de prioridad a los pobres, necesitados y débiles.

Se observa en la tabla 69, que el 41,7 % de los docentes, califica como “bueno” que la
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Tabla No.70

LA DIRECCION SABE ESCUCHAR

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 5 41,7 41,7 41,7
MUY
BUENO 6 50,0 50,0 91,7
EXCELENTE 1 8,3 83 100.0
TOTAL 12 100,0 100.0

Elaboracién Propia

Tabla No. 71

la direccidn sepa escuchar a ambas partes.

Se observa en la tabla 70, que el 50,0% de los docentes, califica como “muy bueno” que

VISITA LAS AULAS PERMANENTEMENTE
Frecuencia Porcentaje Parcentaje | Porcentaje
J Valido Acumulado
BUENO 6 50,0 50,0 50,0
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 91,7
EXCELENTE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

direccion visite las aulas permanentemente

Se observa en la tabla 71, que el 50,0% de los docentes, califica como “bueno” que la
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Tabla No. 72

RECIBE PROPUESTAS Y SUGERENCIAS

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 5 41,7 41,7 41,7
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 83,3
EXCELENTE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100.0

Elaboracion Propia

estamentos del centro.

Tabla No. 73

Se observa en la tabla 72, que el 41,7 % de los docentes, califica como “bueno” y “muy

bueno” respectivamente, que la direccion reciban propuestas y sugerencias de todos los

PROMUEVE LA PARTICIPACION
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado

BUENO 7 53,8 53,8 53,8
MUY
BUENO 4 30,8 33,3 87,2
EXCELENTE 2 15,4 16,7 100,0
TOTAL 13 100,0 103,8

Elaboracion Propia

direccion promueve la participacion en la comunidad educativa.

Se observa en la tabla 73, que el 53,8% de los docentes, califica como “bueno”, que la
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Tabla No. 74

AYUDA AL DOCENTE EN LA PREPARACION DE SU PLAN
Frecuencia Porcentaje Porceptaje Porcentaje
Valido Acumulado
REGULAR 2 16,7 16,7 16,7
BUENO 4 33,3 33,3 50,0
MUY
BUENO 4 33,3 33,3 83,3
EXCELENTE 2 16,7 16,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 74, que el 33,3% de los docentes, califica como “bueno”, que la

direccién ayude al docente en la participacion.

Tabla No. 75
CONTROLA LA DISPONIBILIDAD Y EL BUEN USO
Frecuencia Porcentaje Parcentaje | Porcentaje
J Valido Acumulado
REGULAR 3 25,0 25,0 25,0
BUENO 6 50,0 50,0 75,0
MUY
BUENO 2 16,7 16,7 91,7
EXCELENTE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 75, que el 50,0% de los docentes, califica como “bueno”, que la
direccion controle la disponibilidad y el buen uso de la infraestructura y el material

didactico.
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Tabla No. 76

LA DIRECCION REFLEJA LA IMAGEN INSTITUCIONAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 3 25,0 25,0 25,0
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 66,7
EXCELENTE 1 8,3 8,3 75,0
NO SE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 76, que el 41,7% de los docentes, califica como “muy bueno”, que

Tabla No. 77

la direccidn refleje en sus acciones la imagen institucional.

EJERCE LA JEFATURA
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

Valido Acumulado

BUENO 6 50,0 50,0 50,0

MUY

BUENO 5 41,7 41,7 91,7

EXCELENTE 1 8,3 8,3 100,0

TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

direccion ejerza la jefatura de todo el personal del centro.

Se observa en la tabla 77, que el 50,0% de los docentes, califica como “bueno”, que la

125



Tabla No. 78

EJECUTA LOS ACUERDOS CONJUNTOS

Frecuencia Porcentaje Porceptaje Porcentaje
Valido Acumulado
REGULAR 1 8,3 8,3 8,3
BUENO 4 33,3 33,3 41,7
MUY
BUENO 4 33,3 33,3 75,0
EXCELENTE 3 25,0 25,0 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

Se observa en la tabla 78, que el 41,7% de los docentes, califica como “muy bueno”, que

la direccion ejecute los acuerdos conjuntos.

Tabla No. 79
SE RESPONSABILIZA DE EVALUAR

Frecuencia Porcentaje Parcentaje | Porcentaje
J Valido Acumulado
REGULAR 2 16,7 16,7 16,7
BUENO 4 33,3 33,3 50,0
NUY BUENO 3 25,0 25,0 75,0
EXCELENTE 3 25,0 25,0 100,0

TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 79, que el 33,3% de los docentes, califica como “bueno”, y

25,0%, como “muy bueno” y “excelente” que la direccion se responsabilice de evaluar

la tarea pedagdgicamente.
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Tabla No. 80

LA DIRECCION ES CREATIVA

Frecuencia Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 3 25,0 25,0 25,0
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 66,7
EXCELENTE 4 33,3 33,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Tabla No.81

la direccion sea creativa, transparente, honesta, colaboradora y humana.

Se observa en la tabla 80, que el 41,7% de los docentes, califica como “muy bueno”, que

ELABORA DOCUMENTOS PARA SISTEMATIZAR
Frecuencia Porcentaje Parcentaje | Porcentaje
J Valido Acumulado
BUENO 6 50,0 50,0 50,0
MUY
BUENO 5 41,7 41,7 91,7
EXCELENTE 1 8,3 8,3 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracién Propia

direccion elabore documentos para sistematizar la tarea docente.

Se observa en la tabla 81, que el 50,0% de los docentes, califica como “bueno”, que la
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Tabla No. 82

LA DIRECCION IMPULSA VALORES

Frecuencia Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
Valido Acumulado
BUENO 1 8,3 8,3 8,3
MUY
BUENO 6 50,0 50,0 58,3
EXCELENTE 5 41,7 41,7 100,0
TOTAL 12 100,0 100,0

Elaboracion Propia

Se observa en la tabla 82, que el 45,8% de los docentes, califica como “muy bueno”, que

la direccion impulse el crecimiento de valores
A manera de un resumen general, se detallan las siguientes inferencias:
Del Cuestionario 1 ara directivos se colige lo siguiente:
» En la categoria de Liderazgo, el promedio mas alto se mantiene en la opcién casi
siempre, lo que significa que el 60% de directivos tienen algunos rasgos de
liderazgo

» En la categoria Motivacion, el 55% motiva casi siempre a sus subordinados.

»En la categoria Comunicacion, el 58% tiene atributos para comunicarse

facilmente.

» En la categoria Coordinacion, el 55% coordina sus actividades con los otros.
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Un 59% de directivos requiere retroalimentacion, capacitacion y control porque su

» En la categoria Procesos de Gestion se alcanzaron puntajes mas bajos, sobre todo

en Planificacién, Organizacion y Evaluacion.

puntuacion es baja

El Cuestionario 2, también para directivos dio a conocer estos datos:

1-2-6 El 100% de directivos estan dispuestos a involucrarse en una situacién de
cambio y llegar hasta el final del proceso

3 Un 50% brinda apoyo técnico u orientacion académica a sus docentes,
entonces es otro 50% no cumple esta tarea o la cumple deficientemente.

4 El 54% investiga constantemente sobre los ultimos avances en
administracién Educativa, pero el 36% responde no tiene mucho interés.

6 El 41,7% se siente presionado a efectuar cambios que no comprende
totalmente

7 Un 62% considera que ni politicas, ni reglamentos son impedimentos para
cambiar la forma de administrar

8 Un 62% considera que ni politicas, ni reglamentos son impedimentos para
cambiar la forma de administrar

9 El 65% siente que la direccion Distrital de Laja no efectla procesos de
capacitacion permanente, sobre todo en Gestion.

10 El 66,7% responde que la direccion Distrital de Laja no evalla el proceso
de capacitacion

11 El 79% considera que la direccién Distrital de Laja tiene que modificar procedimientos
de Administrar por consenso y comun denominador

12 El 58% asegura que no hay un Manual de Procedimientos del Directivo
en la direccion Distrital.

13 El 66,7% considera que la direccion Distrital no ofrece estimulos para

mejorar el desempefio y reajustar el accionar.
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14 El 75%afirma que la direccion Distrital no tiene una planificacién programada de
actividades es capacitacién administrativa

15-16 Un 58% no esta satisfecho con las actuales reuniones de la direccion
Distrital de Laja y estarian dispuestos a sugerir innovaciones.

17 El 83,3% estima que la direccion Distrital de Laja pierde la concentracion
de asuntos importantes cuando otros de menor valia llaman su atencion.

21-24 El 100% estéd consciente de que todo cargo de directivo debe tender a la
calidad, eficiencia y efectividad y ademés, de que todos los directivos
deben reunir las condiciones que presenta el perfil de un lider

20-21

Aunque el 58% cree que la direccion Distrital de Laja no estimula la
capacidad administrativa por cuenta propia, un 66% acepta la necesidad
de optar por una licenciatura en administracién educativa.

Del Cuestionario 3 para Docentes se infiere que los directivos, en un 41%, tienen
condiciones para ser administradores. Falta, eso si, mas apoyo y formacion permanente
.sin embargo, se debe hacer notar que aunque los 24 docentes califican el accionar de
sus directivos como BUENO o MUY BUENO, en la préctica real no es que todos los
directivos son tan buenos. Quizd por el bajo nimero de investigados, la informacién

sale positiva en puntajes altos, o quiza porque los docentes no quieren comprometerse a

dar una calificacion mas baja.
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CAPITULO V
PROPUESTA

Por lo investigado y ante la necesidad de un cambio se propone el rol transformador del
gestor educativo de acuerdo a lo que busca la reingenieria. Es asi que la propuesta esta
direccionado al cambio administrativo a partir de los resultados encontrados en los
diferentes instrumentos aplicados a directores, docentes en la etapa de exploracién
donde se pudo advertir la aplicacion mecéanica de normativas y la planificacion rigida y
ajena al contexto dando énfasis en la organizacion y control unilateral, burocratico y sin
sentido, relegando a un segundo plano a la gestion curricular y la participacion en
contraposicion a esta manera de administrar se propone como proceso de cambio a la
Reingenieria donde asume este papel de buscar la transformacién a partir de la
innovacion, la creatividad, en el proceso de compromiso politico ético, técnico
pedagdgico, técnico administrativo y de convivencia al asumir con responsabilidad
expectativas planteadas en correspondencia con el momento histérico que estamos
viviendo.
FIGURA 4
GESTION EDUCATIVA INTEGRAL EN EL PROCESO DE REINGENIERIA

Politice - Etico

CSerstaar
Aadrministrative
= partic de 1a
Reinsenicria

l

Fuente: Ministerio de Educacion “Politica, Realidad y el Rol Transformador del Gestor Educativo en el
MESCP”
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Lo politico — Etico en la administracion educativa a partir de la Reingenieria

Reingenieria es cambio, en ese sentido un primer elemento denominado Politico- Etico, es
importante porque estd relacionado con la actitud comprometida del administrador
educativo para la transformacion de la realidad, partir de la lectura critica del contexto y
toma de decision con sentido politico este posicionamiento critico en la realidad ha de
posibilitar que desde los espacios concretos de trabajo, exista plena participacion para
responder a las necesidades, intereses, problemas y expectativas de la comunidad educativa
y por lo tanto, se coadyuve en la solucién de los problemas. Esta lectura de la realidad
derivara luego en acciones de planificacion a corto y mediano plazo en los diferentes niveles

tales como Gobiernos Departamentales, Regionales y Municipales.
La convivencia en la administracion educativa

El segundo elemento atarie al relacionamiento con las personas, organizaciones sociales, en
este proceso de cambio el administrador debe ser el impulsor de la interaccion con la
poblacidn, con las personas de la comunidad; debe dialogar, resolver conflictos, interpretar
formas de actuar desde la diversidad cultural ser emprendedor, esto significa estar en
permanente busqueda de relacionarse con la comunidad, instituciones y organizaciones, en
procura de desarrollar tareas inherentes al proceso educativo de la misma manera debe
generar un clima favorable de convivencia armonica entre todas las personas comprometidas
con el quehacer de la Unidad Educativa a fin de lograr el bien comin desde el proceso
educativo. La practica de valores dentro y fuera de la institucion educativa sera uno de los

pilares al cambio.
Técnico Pedagdgico en la administracion educativa

El tercer elemento trata lo Educativo Curricular, referido al conjunto de acciones del
proceso educativo y su dinamica dentro y fuera del aula, la seleccion y organizacion de

contenidos, las formas de aprendizaje y ensefianza, el uso de materiales, la evaluacion, la
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formacion de los maestros, es decir, todo lo que es la practica educativa, el pensamiento
educativo, la planificacion curricular, metodologias, etc. Si el administrador no conoce, no

investigas a profundidad sobre el pensamiento pedagdgico ¢,como puede orientar?.

El rol que debe asumir el administrador educativo es trascendental, pues las instituciones
educativas deben transformarse dia a dia en una comunidad de aprendizaje, en un espacio
formativo no sélo para los estudiantes, sino también para los directivos, maestros y
comunidad del territorio en el que se ubica, donde abrir espacios para escuchar y dialogar
con la comunidad permita interpelarse, investigar, dialogar, comprender, mejorar y

sistematizar experiencias del proceso educativo.

Técnico Administrativo en la administracion educativa

El cuarto elemento que debe trabajar el administrador tiene que ver con lo administrativo —
operativo educativo. Constituye el soporte para implementar la transformacion curricular y
estd referido al funcionamiento de la institucion educativa, tiene que ver con aspectos de
planificaciéon institucional, organizacion, acompafiamiento y evaluacion a los procesos

educativos, normas y reglamentos vigentes.

Sin embargo, no es suficiente organizarse, también es importante la coordinacion, es decir,
el establecimiento debe abrir canales permanentes de comunicacion horizontal y dialogo
entre las personas y equipos estos equipos deben partir de valores y compromiso con toda la
comunidad educativa a partir de la promocion de convenios y alianzas estratégicas con

instituciones del entorno

Finalmente, es importante que el administrador opere con criterios técnico - administrativos,
desde una vision contemporanea, mas abierta, mas flexible, manejo de informacion usando
adecuadamente la tecnologia. Al respecto de la tecnologia, en el mundo actual las TIC nos
plantean el desafio sobre las nuevas formas de gestionar las tareas en la institucion

educativa, promoviendo el trabajo en red y generando nuevas dinamicas para el trabajo
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comunitario al interior y con otras instituciones con el proposito de compartir experiencias y

materiales educativos.

Llegando a plantear como estrategia de cambio a la Reingenieria en la administracion
educativa a partir de los cuatro elementos o ejes que el administrador educativo debe
trabajar de manera integral como elementos formativos y fundamentalmente como accion,

como implementacion, como ejecucion.

Reiterando que el cambio en reingenieria empieza con el administrador educativo que tenga
la capacidad de leer la realidad, que interactle constantemente con la comunidad para
construir una buena relacién. En sintesis, el rol administrativo en el proceso de reingenieria

debe actuar con sentido y conocimiento, no hablar de memoria.

Aproximacion al perfil del administrador educativo en el proceso de Reingenieria
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La vision integral de la practica del administrador educativo en el proceso de reingenieria
parte de comprender la realidad dejando de lado la visién reducida a solo el cumplimiento
de cuidar y abministrar los bienes y recursos como fiscalizador. EI administrador que
asume a la reingenieria como proceso de transformacion, busca alternativas y soluciones
con sentido de cambio con principios de una vision holistica complementaria entre la
gestion curricular, institucional y participacion comunitaria con lectura permanente de la
realidad donde los recursos, procedimientos e instrumentos se convierten en medios para el
logro de objetivos orientada a una convivencia armonica asumiendo su rol de lider
democratico inclusivo, pleno de valores y principios animador, facilitador, armonizador de
voluntades, compromiso y responsabilidad, investigador de su realidad con pensamiento
estratégico, donde realiza el acompafiamiento pertinente a la gestion curricular,

institucional administrativa y participacion social comunitaria.

Por lo investigado y ante la apertura para aceptar un cambio, es que como conclusién final,
se propone el siguiente modelo readaptado de una estrategia de proceso de Reingenieria

organizacional.
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FUGURA 5
PERFIL DEL ADMINISTRADOR EDUCATIVO

Conviccion politica y ética POLITICA
DIRECTIVO Claridad para tomar decisiones, orientar y EDUCATIVA

proyectar con sentido desde la politica educativa

Conoce y orienta lo curricular

Conoce y orienta loas aspectos centrales de lo
administrativo — institucional desde la realidad

Coordina con las organizaciones

COMUNIDAD

< ><—4>0C0OmMm ZO=——40vmo

PRACTICA
EDUCATIVA
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES ESPECIFICAS

La fundamentacion tetrica permitié un claro analisis estadistico para facilitar las

inferencias de los resultados obtenidos que dieron acceso a las siguientes conclusiones:

Se comprueba que la actual forma de Administracion educativa requiere de
algunos ajustes y cambios que satisfagan las expectativas y deseos de los
Directivos.

Reuniones y cursos esporadicos de Administracion no colman los intereses.
Importa planificar y ejecutar una capacitacion permanente en distintos aspectos
de la Administracién y cuyo proposito sea elevar la calidad del conocimiento y

de la practica.

El objetivo general de proponer la aplicacion del proceso de Reingenieria se ha
cumplido a cabalidad, el 100% de Directivos quiere involucrarse en un proceso

de cambio, llamese como se llame.

Un 41% de los actuales Directivos tienen  predisposiciones y buenas
condiciones para ser mejores administradores. La direccion Distrital de Laja
debe aprovechar esa situacion y dinamizar acciones para mejor aquello que se

detecta como debilidades.
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El proceso de Reingenieria tal como se lo plantea en la investigacion, puede
ser un util enfoque que coadyuve la planificacion estrategia que sobre

Administracion educativa debe tener la direccion Distrital de Laja.

El 59% de Directivos tienen falencias en diversos aspectos de los Procesos de
Gestion. Es importante que la direccion Distrital de Laja potencie el trabajo de
quipo en los directivos para que solidariamente unos guien a otros, se capaciten,

se animen y se motiven permanentemente en la labor cotidiana.

La predisposicion mayoritaria hacia el cambio en el estilo de direccién

evidencia el deseo y el espiritu de innovacion.

Si bien es cierto, que los resultados demuestran que la direccion Distrital de
Laja debe mejorar su accionar en lo referente a estrategias y politicas de
administracion, también es una certeza que mas del 50% de directivos tienen
debilidades que se deben superar. No Unicamente deben esperarlo todo de la
institucion. Un buen administrador debe ser generador de innovadoras politicas,
debe capacitarse permanentemente, poseer conocimientos pertinentes y
aplicarlos en la practica diaria para administrar un centro educativo de modo

cientifico, renovado y exitoso.

Sélo en 50% de Directivos visitan las aulas, controlan la evaluacion de sus
docentes y practican la autoevaluacién, la coevaluacion y la heteroevaluacion. Si
queremos resultados méas Optimos, el 100% de directivos debieran ejercitar

sistematicamente los aspectos anteriores.
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CONCLUSIONES GENERALES

La Reingenieria es un enfoque administrativo que puede ser aplicado si hay el
compromiso suficiente de todos los involucrados, en la presente investigacion

esta estrategia permite dar inicio al cambio en la gerencia educativa.

Si se quiere mejor la calidad de la administracion educativa hay que trazar

lineas base de partida. Esta tarea es propia de los altos ejecutivos.

Un programa de Formacion permanente para directivos de centros educativos
redituara logros y avances siempre y cuando se implemente una continua

evaluacion cualitativa y cuantitativa.

La mejora de calidad no sélo hay que evaluarla, sino que hay que producirla
por lo que las estrategias de cambio deben ser apropiadas a cada situaciéon y

realidad.

La necesidad de contar con administradores o directivos de centros educativos,
convenientemente capacitados, es una prioridad que la direccion Distrital de Laja

debe tomar en cuenta.

El estimulo y la motivacion que brinda las autoridades a los directivos que se

capacitan incrementara los indices de un mejor rendimiento.
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RECOMENDACIONES

Por todo lo anteriormente analizado, se recomienda:

- La direccion Distrital de Laja debe promover cambios planificados y

consensuados

- La direccién Distrital de Laja debe ofertar a sus directivos actividades
convenientemente programadas de capacitacién permanente en Administracion
Educativa, sobre todo en Gestién. Ademas, que esa capacitacion debe ser

monitoreada y frecuentemente, evaluada.

- La direccién Distrital de Laja debe ofrecer estimulos para mejorar el
desempefio, incentivar la capacitacion por cuenta propia o guiada por la propia

organizacion.

- La direccion Distrital de Laja debe aprovechar la satisfaccion que sienten sus
directivos de desempefiar la funcién administrativa es un mdvil para la

potenciacion y el alcance de logros.

- La direccién Distrital de Laja debe comprometerse a brindar a sus directivos
constantes lineamientos de Administracion que se enmarcan en la Vision y
Mision del proyecto para trabajar todos bajo similares condiciones vy

orientaciones.

- La direccion Distrital de Laja debe procurar una adecuada y rigurosa seleccién
y capacitacién de sus directivos de modo que todos alcancen los requisitos
presentados en el Perfil del Directivo del Distrito de Laja para asi trabajar

eficiente y mancomunadamente en todos los aspectos de la terea administrativa.
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La direccion Distrital de Laja podria utilizar el proceso de Reingenieria para

mejorar la calidad de la Administracion de sus centros educativos.
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ANEXOS 1
INSTRUMENTO 1
INVENTARIO DE LAS
CUALIDADES Y HABILIDADES
PARA ADMINISTRAR
CUESTIONARIO PARA
DIRECTIVOS




INSTRUMENTO 1

INVENTARIO DE LAS CUALIDADES Y HABILIDADES PARA DMINISTRAR

Instrucciones

a) Esta lista ha sido disefiado para ayudarle a pensar acerca de varios aspectos de su
desempefio como administrador de un centro educativo del Distrito de Laja. El listado
permite que el directivo establezca sus propias metas de mejoramiento, crecimiento y
desarrollo, por ello es muy importante que sea Ud. Honesto (a) consigo mismo (a)

para poder identificar sus fortalezas y debilidades en relacion a la administracion.

b) Por favor, marque con una X el valor que mejor se acomode a su propia experiencia,

usando la escala de 1 al 6 del siguiente modo:

1 =Nunca

2 =Raras veces

3 =Algunas veces
4 =Usualmente

5 =Casi siempre

6 =Siempre
c) Lacolumna (¢) es para sefialar el item en el que tenga dudas para elegir una calificacién
de la escala.
1 Expreso confianza en el 1 2 3 4 5 6 ¢
potencial de otros
2 Trabajo con dedicacion en 1 2 3 4 5 6 ¢
todo lo que hago
3 Mis subordinados conocen 1 2 3 4 5 6 ¢
la vision y mision del Centro
4 Coordino con los demas 1 2 3 4 5 6 ¢
tareas y acciones conjuntas




Organizo mi trabajo para no
llegar a la crisis

Cumplo y hago cumplir leyes
disposiciones vigentes

Demuestro respeto,
amabilidad y consideracion

Estimulo el trabajo vy
perfeccionamiento de los
que me rodean

Las decisiones las comunico
oportunamente

10

La sincronizacion es
efectiva, agil e inmediata

11

Tengo el control de mis
actividades

12

Realizo una funcién directiva
colegiada

13

Verifico la evaluacion que
realizan los docentes

14

Cuando resuelvo conflictos,
escucho y me esfuerzo por
buscar soluciones
beneficiosas para todos

15

Tengo apertura para oir
criticas y opiniones

16

Coordino la totalidad de las
estructuras del Centro

17

Propongo anteproyectos
ante la comunidad

18

Evalio continuamente la
eficacia y calidad de la
Organizacién

19

Soy disciplinado (a),
respondo por mis acciones y
estados de &nimo en vez de
culpar a los otros

20

Identifico metas personales
y grupales

21

Incentivo un clima abierto y
de confianza

22

Estructuro propuestas de
funcionamiento

23

Fomento la autoevaluacion,
coevaluacion y la
heteroevaluacion

24

Animo, cohesiono y coopero
con los otros

25

Doy razones para exigir un
buen rendimiento de unos y
otros.




26

Intento endentar puntos de
vista de los otros

27

Comienzo la semana con un
plan claro de trabajo

28

Soy creativo (a) en la
bausqueda de nuevas vy
mejores ideas

29

Valoro y exploro la intuicion
de los otros.




ANEXOQOS 2
INSTRUMENTO 2
DIRECTORES PARA LA
ADMINISTRACION
CUESTIONARIO PARA
DIRECTIVOS




INSTRUMENTO 2
DIRECTRICES DE ADMINISTRACION

Por favor, encierre en un circulo ,la opcidn de respuesta que mas se relacione con su modo

de pensar y experiencia, respecto a lo expuesto.

Se le ruega, ser veraz y honesto (a)

1. Si se le plantea una planificacion de cambios en la forma readministrar su centro
educativo se involucraria Ud.
Sl NO

2. Podria Ud. expresar sus opiniones, sin temor, sobre como el cambio afectaria su
administracion.
Sl NO

3. Brinda Ud. Con frecuencia apoyo técnico u orientacion académica a sus docentes.
Sl NO

4. Investiga constantemente sobre los ultimos avances académicos en Administracién
Educativa
Sl NO

5. Como director (a) se ha sentido presionado (a) a ejecutar cambios que no comprendia
totalmente
Sl NO



6. Si acepta apoyar un cambio, sigue hasta el final del proceso.
Sl NO
7. Politicas, reglamentos o procedimientos rigidos hacen dificil cambiar la forma en como

se administran los centros educativos del Distrito de Laja

Sl NO
8. La Direccion Distrital de Laja delinea acciones para administrar un centro educativo

Si NO

9. Ladireccion Distrital de Laja realiza una capacitacion permanente en gestion educativa

Sl NO

10. La direccidn Distrital de Laja evalUa el proceso de la capacitacion

Sl NO
11. La direccion Distrital de Laja modifica por consenso y comdn denominador los

procedimientos de Administracién

Sl NO
12. Existe un Manual de Procedimientos de Administracion Educativa

Sl NO
13. La direccidn Distrital ofrece estimulos y portunidades a los directores para que

mejoren su desemperio y reajusten su accionar.

SI NO



14. La direccion Distrital de Laja presenta una planificacion programada de actividades
en capacitacion administrativa
Sl NO

15. Satisface y enriquecen las reuniones de directores de centros educativos de la direccion
Distrital de Laja

Sl NO

16. Sugeriria innovaciones para este tipo de reuniones

Sl NO
17. Ladireccion Distrital de Laja pierde la concentracion de practicas importantes cuando

otros asuntos de menor valia llaman su atencion

Sl NO
18. Consigue estar satisfecho (a) y alegre con la labor que desempefia

SI NO

19. La direccidn Distrital de Laja busca la capacitacion permanente.

Sl NO
20. La direccion Distrital de Laja promueve y estimula la capacitacion administrativa

por cuenta propia

Si NO
21. Todo cargo de Administracién Educativa debe tender a la calidad, eficiencia y

efectividad

Sl NO



22. Considera necesario optar por una Licenciatura o Maestria en Administracion
Educativa
Sl NO

23. La direccion Distrital de Laja escucha y pone en practica las ideas y sugerencias de

los directores de sus centros educativos.

Sl NO
24. Considera que todos los directores de centros educativos del Distrito de Laja deben

reunir las condiciones del Perfil de un buen administrador

Sl NO



ANEXOS 3
INSTRUMENTO 3
CUESTIONARIO PARA
DOCENTES




INSTRUMENTO 3
CUESTIONARIO PARA DOCENTES

Por favor, en una escala de 1 a 10, marque con una X, el nimero con el que Ud, califica

la accion administrativa de su director (a).

La Administracion del centro tiene antecedentes de no ser lo suficientemente disciplinaria

para obtener logros diarios




6. Toma decisiones oportunas, establece acuerdos; soluciona conflictos, problemas

imprevistos




13. Visita aulas permanentemente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10




20. La Direccion es creativa, transparente, honesta, colaboradora y humana

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

21. La Direccién Administrativa considera mas importante la obtencion de resultados y no

el desarrollo de las actividades corriculares y co-curriculares

22. Ejecuta los acuerdos conjuntos




26. Indique tres cualidades necesarias para una administracion eficiente:



ANEXQOS 4
FOTOGRAFIAS




T LA

La iglesia de Laja patrimonio cultural

- g - = .
En reunién algunos miembros del personal docente con un técnico



