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Resumen

El presente trabajo de elaboracion del Proyecto, constituye un requisito de egreso, previo a
obtener el grado de Magister en Gerencia Educativa de la Universidad Panamericana de

Guatemala.

El objetivo esencial en la formulacion de un Plan Estratégico para Directores escolares del nivel
medio del sector oficial, constituye la vision de formar al personal directivo de las instituciones
escolares del nivel medio, como gerentes dentro de un marco de competencias de liderazgo, que
van desde las mismas aptitudes, actitudes, rasgos de personalidad y la propia responsabilidad de
las personas que tienen la designacion en la conduccion de los mismos, este desafio lo presenta
el propio sistema educativo nacional y que serd un valioso aporte para las autoridades

departamentales, para lograr su involucramiento y la expansién del mismo a otros segmentos.

Se recoge en el presente trabajo logros que van desde cémo enfrentar los desafios cotidianos del
Director, sus necesidades tanto en los aspectos administrativos, profesionales, gerenciales,
financieros y técnico-pedagdgicos, que de manera integral constituyen el que-hacer de todo
directivo de la institucion educativa, de modo que los conceptos vertidos en este trabajo son

susceptibles de mejoramiento constante, dado los cambios que en materia educativa se presentan.

Ademas, se encontraron algunos obstaculos, mismos que van desde el tiempo limitado de los
Directores y docentes, asi como la realizacion de distintas acciones que ya se encontraban
planificadas en cada centro escolar, tales como giras educativas, evaluaciones diagndsticas,
celebraciones civicas, entre otras; lo que hizo posponer algunas actividades propuestas en el plan
de ejecucion del Proyecto, sin embargo, dado la buena disponibilidad de los involucrados se
superaron y se realizaron fuera de horario normal establecido, lo cual es encomiable y refleja el

nivel de compromiso de los involucrados.

Las “competencias” son acciones, conocimientos, habilidades, destrezas, que son fundamentales
para el desarrollo de los directores y éstas deben estar enfocadas a las metas de calidad que

persigue cada institucion educativa.



Introduccion

La importancia del Liderazgo, es lograr el desarrollo de competencias en los Directores de
centros escolares del nivel medio y éstas deben ser observadas desde lo interno como a lo externo
de la institucién, cimentando una cultura de actualizacion permanente del personal directivo y
fomentar la reflexion de las autoridades educativas locales en la seleccién, induccion y propuesta
de las personas idoneas para ocupar un puesto de gerente educativo. Ademas de ello, no debe
perderse de vista que habran competencias que deben considerarse en contextos laborales

diferenciados y que sera necesario considerar aquellas de orden general y las de orden especifico.

Al Director escolar es necesario llevarlo a una posicion dirigencial, no solo desde el orden moral,
laboral e intelectual, sino hacer de su mision educadora una administracion centrada en valores,
con las capacidades de liderazgo que son fuente de servicio, eficiencia y calidad. Que con su
propia actitud logra una identidad que hace de su profesion una legitima figura de ente capaz de

modificar actitudes en funcién del bien comun de la organizacion.

Y para mejorar las competencias del Director escolar, este Proyecto consta de varios capitulos,
donde se describe lo siguiente: Capitulo I, se refiere al marco conceptual, que desde los
antecedentes se describe un vacio legal en lo referido a la formacion de los Directores escolares
del nivel medio y como debe realizarse esta accion de manera sistematica y lograr su
sostenibilidad en el tiempo a través del Ministerio de Educacion. Por qué y como implementar el
Plan Estratégico, la definicién de perfiles para los puestos, la importancia del proyecto y su
vinculacion con la calidad educativa desde lo local; ademas sobre los alcances y limites, mismos
que por su temporalidad en la formulacion de corto plazo, se tomé la muestra de tres centros

educativos del nivel sector establecidos.

En el capitulo 11, encontramos los elementos que van desde el planteamiento del problema, su
importancia en la formacion del recurso humano del Ministerio de Educacién a nivel directivo,
las &reas prioritarias de formacion, el analisis de los involucrados, asi como el mapa de Iluvia de

ideas vertidas en torno a la definicion del proyecto, haciendo énfasis en el andlisis del problema,



andlisis de objetivos que dan origen al estudio y formulacion del proyecto de egreso. También se
identificaron alternativas de solucién del problema y se realizaron acciones con las personas que
participan en el mismo, llegando a la seleccion de la estrategia 6ptima y la descripcion del
analisis cuali-cuantitativo de la estructura del proyecto en sus distintos aspectos: fin, propdsito,
componentes y actividades; finalmente se elabord la Estructura Analitica del proyecto y se

redactd un resumen narrativo para contextualizar el proyecto y visualizar sus prioridades.

En el capitulo Ill, encontramos el marco metodoldgico con los respectivos objetivos, tanto
generales como especificos, que son los orientadores del trabajo, su metodologia que describe los
elementos y la dinamica utilizada con sus respectivos actores; se define el universo y muestra que
fueron objeto para la formulacion del proyecto, ademas se enuncian los instrumentos que

sirvieron de base para la recoleccion de la informacion.

En el capitulo IV dentro de lo denominada “marco operativo”, aparece el andlisis e
interpretacion de los datos, el cronograma donde se describe las destinas actividades y los
tiempos en su realizacion y finalmente en el capitulo V se presenta la Evaluacion Ex post con la
respectiva Matriz del marco logico y los resultados obtenidos que son una relatoria fundamental

para conocer si los objetivos se lograron y en qué medida.

Se elaboraron las Conclusiones que encierran los aspectos mas relevantes que son esenciales para
la toma de decisiones de parte de los involucrados; asi mismo las Recomendaciones que
constituyen orientaciones y advertencias de acciones a realizar para alcanzar los objetivos que

propiciaron la elaboracién y presentacion del proyecto.

Los Anexos son el nucleo del Proyecto, ya que se presenta la formulacion del Plan Estratégico
con todos sus componentes, que van desde los objetivos, las actividades de formacién de los
directivos escolares, las competencias bésicas, gerenciales, administrativas, profesionales y
técnico-pedagogicas contenido que constituye la fuente de Liderazgo a ser desarrolladas por los
directores del nivel medio; los oficios enviados a las autoridades educativas departamentales y

locales para obtener el permiso y la colaboracion necesarias:



Ademas, se incorpor0 al trabajo un historial fotografico de las principales actividades realizadas
durante la formulacion del Plan Estratégico; las encuestas que fueron presentadas y respondidas
por los Directores escolares de los tres centros escolares participantes y los docentes; también el
resultado de la encuesta presentada a los profesores con sus respectivas graficas estadisticas y

finalmente la bibliografia consultada para el enriquecimiento del proyecto.



Capitulo 1

Marco Conceptual

1.1 Antecedentes

Desde la creacion de la carrera de magisterio en sus distintos niveles, se observa la carencia de
un programa permanente para la formacion de los Directores y la misma Ley de Educacion
Nacional (Decreto 12-91) establece la forma en que son nombrados y las calidades que deben
poseer, sin embargo, la gran mayoria de ellos asume dicha responsabilidad sin la preparacion y la
practica necesaria para desarrollar una funcion eficiente y constituirse como un auténtico lider en
la conduccion de una institucion educativa. Asi mismo, el rol del Director escolar se ha
enmarcado en acciones eminentemente administrativas y de tramites, lo que no les permite el
desarrollo de otras acciones técnico-pedagogicas, de promocion profesional y de recursos
humanos, ademas de continuar con el uso de procedimientos burocraticos y fuera de las ventajas

que ofrece el nuevo mundo de la tecnologia.

Si partimos de un concepto de calidad educativa, como el orientador hacia busqueda de un
sistema educativo que responda a las necesidades y expectativas de la poblacion guatemalteca,
encontramos que el Director es un personaje clave para establecer parametros de desempefio que
hagan posible contar con un sistema ideal de educacion, donde la toma de decisiones sea
fundamental en la adecuacion de su entrega a las circunstancias y particularidades de cada zona
del Pais. De manera que el traslado de funciones que el sistema debe ofrecer hasta el nivel local
constituye una gran posibilidad para el desarrollo de la institucion escolar, que en efecto es donde
se gesta la calidad educativa, por lo que hace imprescindible e impostergable una formacion
solida de los Directores escolares, donde sus competencias estén presentes en cada accion que les

corresponda realizar al frente del establecimiento que dirigen.



Contar con un Plan Estratégico para el desarrollo de competencias de liderazgo en los directores,
ofrece una descripcién de elementos basicos que deben considerarse en el desempefio del rol que
debe jugar cada gerente educativo, iniciando con un instrumento que defina el perfil que debe
poseer la persona, las competencias basicas a desarrollarse, la definicion de areas que son objeto
de sus atribuciones, las relaciones internas y externas que debe manejarse para lograr mejorar la
calidad de los aprendizajes de los estudiantes, asi como la relacién armonica dentro de los que

integran el equipo de trabajo, los padres de familia y las autoridades educativas en general.

Este Plan Estratégico para Directores escolares tiene la vision de formarlos como gerentes dentro
del marco de las competencias de liderazgo, que van desde las mismas aptitudes, rasgos de
personalidad y la propia responsabilidad de las personas, este desafio lo presenta el propio
sistema educativo nacional y que sera un valioso aporte para las autoridades departamentales,

para lograr su involucramiento y la expansion del mismo a otros municipios.

Debemos tener presente que las “competencias” son acciones y éstas se logran si se tiene el
conocimiento para ello, de manera que es fundamental el conocer las competencias que habran de
desarrollar los directores y éstas estan enfocadas a las metas de calidad que persigue la institucion

que dirige.

1.2 Justificacién

El presente Proyecto de egreso, se formula sobre la base de la necesidad que existe en los
Directores del nivel medio, que como gerentes de una institucion educativa, deben estar en
constante actualizacion en el alcance y desarrollo de competencias que le permitan un
desenvolvimiento exitoso, tanto en materia de procesos pedagogicos, del talento humano, de
administracion-financiera, legislacion y de gestion en general, lo que en efecto lo convierte en un

auténtico lider que garantice el pleno desarrollo del que-hacer educativo de la organizacion.

En la formulacion de este plan estratégico sobre sale, la influencia directa que todo gerente
educativo pueda transmitir al grupo de trabajo, para convertirlo en un verdadero equipo y lograr

el alcance de las metas que se han propuesto alcanzar, ya que asumir la conduccién de un centro



escolar demanda mucha capacidad, experiencia y responsabilidad, que unidos a la vision y mision
de la institucidn desarrolla un rol de coaching mediante su asistencia permanente en las distintas
areas que se le demanden, no solamente centrarse en el desarrollo de métodos y técnicas, sino
lograr que todos los colaboradores cambien paradigmas y habitos que les permitan desarrollar y

potenciar sus capacidades en el desempefio de sus funciones.

Hoy en dia se observan cambios en todos los campos de la vida, ya sean éstas economicas,
sociales, politicas, religiosas, tecnologicas, industriales y especialmente en el campo educativo,
por lo que se ha considerado que las competencias de liderazgo son una constante en el auto
aprendizaje, la autoformacion y el esfuerzo constante hacia la busqueda de mejores resultados y es por
ello, que en cada organizacion se tienen programas de fortalecimiento del talento humano como fuente
primaria para desarrollar sus capacidades; por lo tanto el gerente educativo debe ser una persona altamente
preparada y con disposicion al cambio y que incorpore como herramienta basica las relaciones humanas,
el respeto a las diferencias, tanto del personal directivo, docente, estudiantes y padres de familia. Por lo
tanto es imprescindible tener en cuenta el perfil de competencias que debe poseer un gerente educativo del
nivel medio, ya que por tradicion se ha generado una administracion por mandato o jerarquia de poder,
desplazando la riqueza que se posee en cada uno de los miembros de la organizacion, tan solo por no
desarrollar de manera sencilla el principio del libre desempefio basado en el ejercicio de competencias, las

cuales un verdadero lider debe conocer y abrir los espacios para que cada uno las desarrolle.

El presente Proyecto esta enfocado a las personas que dirigen centros educativos de tipo oficial, y
de todos es sabido que presentan varios desafios y necesidades que son urgentes de atender,
donde la accion administrativa del gerente es fundamental para ir fomentando una
descentralizacién hacia el nivel local, ya que aqui es donde las decisiones impactan a los
usuarios, a veces son asuntos poco visibles, pero que implican muchos problemas y que su falta
de atencion los convierte en asuntos muy complejos dificiles de solucionar. También es
frecuente en los centros escolares publicos que los asuntos administrativos absorban el mayor
tiempo al gerente escolar, eso obedece en muchos casos por la centralizacion del poder y por falta
de confianza en el equipo de trabajo, por lo que habra de iniciar un proceso de fortalecimiento de
la organizacion y aprender a tomar las decisiones, como se comparten y como habra de darles el

seguimiento que necesitan.



Si bien es cierto, en nuestro pais, el sistema educativo no prepara a los “directores escolares del
nivel medio”, y llegan a ocupar el puesto sin ninguna conocimiento que les permita desarrollar lo
basico de las distintas funciones y roles que habrd de desemperfiar, ademas, no existe ningun
estimulo por su calidad de directivo y responsable de la conduccién de la institucion, lo que de
entrada provoca desmotivacion e incide negativamente en su desempefio laboral, ya que de por si
la administracién tiene sus propias complejidades y que éstas son cambiantes, como cambiante es el
mundo en que vivimos, especialmente con el avance tan dindmico y acelerado de la tecnologia que hace
imperativo un conocimiento profundo, especialmente de las personas dedicados a puestos directivos y de

gestion escolar.

De manera que el Liderazgo habra que verlo como la influencia directa en el equipo de trabajo,
mediante el desarrollo de competencias que van desde el conocimiento pleno del rol de Director,
la naturaleza del puesto y su implicacion directa en el alcance de las metas de calidad propuestas
en la institucion, para ello es necesario tener claridad en lo que actualmente se conoce como

liderazgo.

1.3 Objetivos
a. General

» Formular un Plan Estratégico para el Desarrollo de Competencias de Liderazgo de tres

Directores Escolares del Sector Oficial del Nivel Medio.

b. Especificos

> Realizar un estudio de campo que permita recoger informacion acerca del desempefio
y competencias de tres Directores de establecimientos del nivel medio en el

departamento de Chimaltenango.

> Definir el perfil de los Directores de establecimientos del nivel medio, para evidenciar

las caracteristicas y definir las competencias de trabajo a realizar.



» Brindar capacitacion a los Directores de centros educativos del nivel medio
involucrados en el estudio para describir e inducirlos sobre sus competencias en las

areas definidas.

> Elaborar un informe sobre resultados del estudio sobre competencias de Liderazgo en

los Directores de centros educativos del nivel medio.

> Presentar a las autoridades educativas del departamento la propuesta para apoyar a los
directores del nivel medio del departamento en las competencias de liderazgo
definidas en las é&reas técnico-pedagdgica, administrativo-financiero, recursos

humanos y sobre tecnologia.

1.4 Definicion del problema

El problema de la falta de capacidad y conocimiento de los Directores del nivel medio para
desempefiar con eficiencia sus funciones, habréa de considerarse como una accién permanente de
caracter sistémico, ya que no existe una politica gubernamental que facilite la formacion de
directores, asimismo, no existe una definicion de seleccion y reclutamiento de los mismos desde
la base de un perfil que incluya las areas técnico-pedagdgica, administracion-financiera, de
recursos humanos y de gestion, que constituyen basicamente las prioritarias y de mayor identidad

dentro de la instituciéon educativa.

Por otra parte, encontramos que en materia de competencias, éstas no son observables
actualmente en el rol dirigencial de las personas en las organizaciones escolares, derivado que ni
el concepto se maneja con claridad, por lo que habrd que recordar que la nueva vision de un
gerente educativo, debera estar enfocada a un cambio de perspectiva en busca de mejorar la
calidad integral del centro escolar, desde las acciones propias que su rol de director le exigen, asi
como el involucramiento directo en el cambio de paradigma del equipo de trabajo de hacer las

cosas bien, apuntalando los principios y valores, realizando préacticas reflexivas que les permitan



ir mejorando dentro del proceso, realizando acciones de coaching y de modelajes que les facilite

el aprendizaje a los involucrados.

La carencia de competencias bésicas para el desarrollo del rol del director escolar, habra de
considerarse que se trata de un desafio permanente, donde el objetivo principal es la calidad de la
educacion, misma que integra la equidad, el contexto social, lo historico y cultural, entre otros, y
que por lo tanto constituyen derechos béasicos de los guatemaltecos a los que habra de dar
respuesta y que constituyen el elemento transformador del sistema educativo guatemalteco.

1.5 Importancia del Proyecto

La importancia del Proyecto radica en ofrecer un aporte valioso a los Directores del nivel medio
del sector oficial, como una herramienta bésica para el desempefio de sus funciones, ademas,
establece las competencias de liderazgo que son esenciales en la conduccion de las instituciones.
Estas competencias seran observadas en el cumplimiento de su rol directivo, tanto dentro como
fuera de la organizacion educativa, de manera que su impacto sea de bienestar y de resultados

exitosos para los estudiantes.

El auto reflexion de las autoridades educativas locales en la seleccion, induccion y propuesta de
las personas mas idoneas para ocupar un puesto de Director educativo es basica, por lo que este
Plan le brindara elementos de apoyo para el desarrollo de dichas acciones. Ademas de ello, no
debe perderse de vista que habrdn competencias que deben considerarse en contextos laborales

distintos, dado el contexto y la idiosincrasia de la comunidad a la cual sirven.

El problema que presentan los Directores de centros educativos del nivel medio, se fundamenta
en la falta de formacién para tal fin, ya que su preparacion esta enfocada en la carrera magisterial
de docencia y en muchos de los casos lo que sustenta su seleccion y nombramiento es su
antiguedad en el servicio docente. EI Ministerio de Educacidn por su parte realiza esfuerzos en

cuanto a dar capacitaciones sobre temas directamente vinculados con la naturaleza del puesto, sin



embargo, ello no es sistematico, ni permanente, lo que I6gicamente repercute en un deficiente

desempefio del puesto.

Por otra parte se evidencia que de acuerdo a la legislacion vigente en el Pais, el puesto de
Director de Post-primaria no cuenta con ningun incentivo adicional al que reciben el resto de
docentes de ese nivel, lo que genera poco interés en ocupar el puesto y exigir de igual manera un
perfil de mayor formacion y con una especialidad que abarque las exigencias de la nueva

gerencia en materia de administracion educativa.

En la actualidad se cuenta con muchos directores escolares del nivel medio, en condiciones de
“reubicado”, lo que pone aun en mayor riesgo su desempefio, ya que no cuenta con el respaldo
legal para el ejercicio de sus funciones, ademas no goza de estabilidad laboral, ya que esta sujeto
a ser remitido al puesto donde legalmente estd nombrado, ademaés de ello, en algunos casos no
cuenta con el titulo de Profesor de Ensefianza Media, ni ha recibido formacién para desempefiar

el puesto de Director escolar del nivel medio.

El area de mayor atencion y exigencia de los Directores es la administrativa-financiera, ademas
cuenta con el apoyo de recurso humano nombrado, especialmente en los aspectos
administrativos, lo que deja al descubierto las otras &reas, tales como la Técnico-pedagdgica,
recursos humanos, tecnologia y sobre todo el enfoque de liderazgo que debe tenerse en cada una

ellas.

1.6 Alcances y Limites del Proyecto

El Proyecto en su fase de elaboracidn se proyecta para la realizacion de un estudio de campo en
tres centros educativos del nivel medio del sector oficial de Chimaltenango, cuyas caracteristicas
permiten recoger informacion valiosa para la formulacion del mismo, los establecimientos
seleccionados son: Instituto Nacional con Orientacion Ocupacional “Leonidas Mencos Avila”,
jornada matutina; Escuela Nacional de Ciencias Comerciales “Leonidas Mencos Avila”, jornada
vespertina, ambos del municipio de Chimaltenango y el Instituto Nacional de Educacion Basica

del municipio de Zaragoza.



Como es un Proyecto de corto plazo en cuanto a su formulacion, se considerd de 3 a 4 meses, sin

embargo, su ejecucion de parte de las autoridades del Ministerio de Educacion en el nivel

departamental esta considerado para desarrollarse durante un afio, y su expansion dependera de

las condiciones financieras con que se cuenten, estimando que por su trascendencia e

importancia, se puede realizar con recursos propios de los centros escolares.

1.7 Metas

Elaborar un estudio sobre el rol que actualmente desempefian los directores de
establecimientos del nivel medio, para contribuir a la definicion de competencias

basicas para un mejor desenvolvimiento en sus funciones.

Establecer un programa que permita orientar y capacitar a los directores de centros
educativos del nivel medio, de manera que sus competencias se desarrollen dentro de

un marco general de conocimiento y capacidades.

Desarrollar un programa de capacitacion dirigido a los Directores de Centros
educativos del nivel medio que son objeto del estudio sobre competencias de
liderazgo.

Apoyar a las autoridades educativas locales de un documento que contenga los
perfiles y las competencias basicas de directores de centros educativos del nivel

medio, como un instrumento que facilite su acompafiamiento y monitoreo.

Contribuir a eficientar los procesos de los Centros Escolares del nivel medio,
mediante la implementacion de un Plan Estratégico para el Desarrollo de
Competencias de Liderazgo de los Directores de los Establecimientos Oficiales del

Nivel medio.



Capitulo 11

Marco Teodrico

2.1 Planteamiento del problema

El problema de la falta de competencias de liderazgo de los Directores del nivel medio de
Chimaltenango, se hace evidente desde hace varios afios, el mismo repercute en la falta de
inclusién de los Directores en las distintas actividades que se realizan en los planteles, que va
desde el campo tecnico-pedagdgico, el administrativo financiero, recursos humanos y sobre la
gerencias en términos globales; por lo que se establecerd un dialogo con cada uno de los
directivos, ademas de realizar una entrevista dirigida donde se perciban los sintomas que se

perciben, para luego encauzarlas dentro del Plan Estratégico.

Al contextualizar el entorno del problema, se conoceran las expectativas de los gerentes
educativos, de donde se originan, de que naturaleza son, la situacién de desempefio, asi como
también sus capacidades y limitaciones, todo esto serd la base para el planteamiento del

problema, identificar las causas y darles el tratamiento necesario.

La importancia de contextualizar un problema, es tener puntos de referencia teorica, para luego
reunir todos los elementos que hagan posible el tratamiento del problema, adaptandolo a las
diferencias de cada uno de los actores objeto de la investigacién y orientarlos a los objetivos

especificos que se persiguen.

2.2 Importancia del Problema

El problema que presentan los Directores de centros educativos del nivel medio, se fundamenta
en la falta de formacién para tal fin, ya que su preparacion esta enfocada en la carrera magisterial
de docencia y en muchos de los casos lo que sustenta su seleccion y nombramiento es su
antiguedad en el servicio docente. EI Ministerio de Educacién por su parte realiza esfuerzos en

cuanto a dar capacitaciones sobre temas directamente vinculados con la naturaleza del puesto, sin
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embargo, ello no es sistematico, ni permanente, lo que I6gicamente repercute en un deficiente

desempefio del puesto.

Por otra parte se evidencia que de acuerdo a la legislacion vigente en el Pais, el puesto de
Director de Post-primaria no cuenta con ningun incentivo adicional al que reciben el resto de
docentes de ese nivel, lo que genera poco interés en ocupar el puesto y exigir de igual manera un
perfil de mayor formacion y con una especialidad que abarque las exigencias de la nueva

gerencia en materia de administracion educativa.

En la actualidad se cuenta con muchos directores escolares del nivel medio, en condiciones de
“reubicado”, lo que pone aun en mayor riesgo su desempefio, ya que no cuenta con el respaldo
legal para el ejercicio de sus funciones, ademas no goza de estabilidad laboral, ya que esta sujeto
a ser remitido al puesto donde legalmente estd nombrado, ademas de ello, en algunos casos no
cuenta con el titulo de Profesor de Ensefianza Media, ni ha recibido formacién para desempefiar

el puesto de Director escolar del nivel medio.

Las areas que son més atendidas por lo Directores son la administrativa-financiera, ya que en
cuenta con el apoyo de recurso humano nombrado, especialmente en los aspectos
administrativos, lo que deja al descubierto las otras areas, tales como la Técnico-pedagogica,
recursos humanos, tecnologia y sobre todo el enfoque de liderazgo que debe tenerse en cada una

ellas.

Se observa, ademas la falta de delegacion de funciones a otras personas, tal el caso de las
reuniones frecuentes a nivel de autoridades del departamento, lo que genera desconocimiento de
las personas responsables de otras areas y la inexistencia de un programa de informacion
permanente que logre dar a conocer las acciones que habran de implementarse en el

establecimiento.
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2.3 Analisis de Involucrados

e Dimension Grupal:

» Interno:
o Autoridades educativas en general, claustro de docentes, personal administrativo.
o Comunidad educativa: estudiantes, padres y madres de familia.
-Normas-
-Limites institucionales-

» Externo:

o Autoridades educativas locales

o Autoridades municipales

o Padres de familia

o Comunidad en general
Con el proyecto sobre competencias de Liderazgo a Directores de centros escolares del nivel
medio, se pretende aportar a las autoridades del centro escolar, primordialmente a los directivos,
a las autoridades distritales y departamentales de educacion, de un documento que contenga un
Plan Estratégico para el Desarrollo de Competencias de Liderazgo de los Directores de
Establecimientos Oficiales del Nivel Medio, y que vincula sus tareas con el personal tanto

administrativo, docente, padres de familia, estudiantes y la comunidad educativa en general.

Ademas se presenta un perfil que permite fortalecer la vision de las autoridades que tienen bajo
su responsabilidad, el reclutamiento, seleccion y nombramiento de los directores, asi como todo
un proceso de formacion que facilite el desarrollo de dichas competencias, mismas que se
enmarcan en las &reas técnico-pedagoOgica, administrativo-financiera, recursos humanos,

tecnologia, entre otras.

La participacion eficiente de un director, facilita, orienta y motiva el involucramiento de toda la
comunidad educativa, de manera que existe un valor agregado en el proyecto de contar con
herramientas que favorecen la cooperacién institucional de la organizacién y la hacen mas

eficiente en la entrega del trabajo encomendado a cada uno de sus integrantes.
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Toda organizacion educativa se rige por normas y leyes que orientan su accionar y que son
mandatos, cuya observancia y obligacion estad plasmada de manera directa y todo funcionario
queda sujeto al cumplimiento de las mismas, las mismas constituyen instrucciones que habra de
seguirse en la ejecucién del trabajo, las cuales permiten accionar dentro de un campo especifico y

como si se tratara de una accion muy personal de la cual habré que rendir cuentas.

2.4 Diagnostico Inicial

Contar con un Plan Estratégico para el desarrollo de competencias de liderazgo en los directores,
ofrecerd una descripcién de elementos basicos que deben considerarse en el desempefio del rol
que debe jugar cada gerente educativo, iniciando con un instrumento que defina el perfil que debe
poseer la persona, las competencias basicas a desarrollarse, la definicion de areas que son objeto
de sus atribuciones, las relaciones internas y externas que debe manejarse para lograr mejorar la
calidad de los aprendizajes de los estudiantes, asi como la relacién arménica dentro de los que

integran el equipo de trabajo, los padres de familia y las autoridades educativas en general.

Este Plan Estratégico para Directores escolares tiene la vision de formarlos como gerentes dentro
del marco de las competencias de liderazgo, que van desde las mismas aptitudes, rasgos de
personalidad y la propia responsabilidad de las personas, este desafio lo presenta el propio
sistema educativo nacional y que sera un valioso aporte para las autoridades departamentales,

para lograr su involucramiento y la expansion del mismo a otros municipios.

Debemos tener presente que las “competencias” son acciones y éstas se logran si se tiene el
conocimiento para ello, de manera que es fundamental el conocer las competencias que habran de
desarrollar los directores y éstas estan enfocadas a las metas de calidad que persigue la institucion

que dirige.
La idea béasica del Proyecto es lograr el desarrollo de competencias de liderazgo de los Directores
de centros escolares del nivel medio, estas competencias seran observadas desde lo interno como

a lo externo de la institucion, cimentar una cultura de actualizacion permanente del personal
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directivo y fomentar la reflexion de las autoridades educativas locales en la seleccion, induccion
y propuesta de las personas idoneas para ocupar un puesto de gerente educativo. Ademas de ello,
no debe perderse de vista que habran competencias que deben considerarse en contextos laborales

diferenciados y que sera necesario considerar aquellas de orden general y las de orden especifico.

Al Director escolar es necesario llevarlo a una posicion de dirigencia, no solo desde el orden
moral, laboral e intelectual, sino hacer de su misién educadora una administracion centrada en
valores, con las capacidades de liderazgo que son fuente de servicio, eficiencia y calidad. Que
con su propia actitud logra una identidad profesional que hace de su profesion una legitima figura de

ente capaz de modificar actitudes en funcion del bien comun de la organizacion.

La tarea de conducir una institucion educativa, conlleva una serie de responsabilidades que van
desde la formulacion de una vision y mision institucionales, las metas, una planificacion basada
en la participacién de todos y sus respectivas obligaciones para la consecucion de los objetivos
trazados, de manera que habra de constituirse en un agente de cambio dentro de la organizacion,
asi como ser el motor generador de logros y de una formacién sélida de los estudiantes que estan

bajo su cuidado.

En la actualidad hay evidencias de la poca participacion de los directores en el que-hacer
institucional, de modo que su participacién se centra en indicar quienes lo hacen, sin que su
involucramiento sea orientador para alcanzar las metas que se han propuesto, ademas de ello, el
area administrativa centrada en la resolucién de controversias les consume un alto porcentaje de

su tiempo, en detrimento del cumplimiento de otras obligaciones.

Surge por lo tanto la necesidad de realizar esfuerzos enfocados a la formacion y al apoyo
permanente del Director, para que éste a su vez adquiera el compromiso tutorial a los docentes y
que de manera conjunta fijen acciones y expectativas que permitan alcanzar mejores resultados
de los estudiantes, plasmando asi el caracter natural del rol del Director por alcanzar alto
rendimiento y convertir la institucion en una entidad reconocida y valorada por la sociedad a la

que sirve.
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Para lograr tener la mayor informacion posible de los centros educativos se elaboraron y
aplicaron dos cuestionarios dirigidos, uno a los Directores y otro a los docentes de los tres

establecimientos educativos de la muestra, lo que permitié obtener informacion importante,

misma que fue tabulada y graficada (\Ver anexos).

O |

e . . ” b
nes/S| ag andsa .'.,y* rvey, Da .,\ n

Mapa 1: Mapa vista aérea de ubicacion de los municipios de Chimaltenango y Zaragoza.
Fuente: Google Maps
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Mapa 2: Mapa fisico de ubicacion de los municipios de Chimaltenango y Zaragoza.
Fuente: Google Maps
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2.5 Lluvia de Ideas

Formacion Universitaria de Capacitar a los Directores de
Directores de centros centros educativos del nivel
educativos del nivel medio, medio, en temas relacionados
concentrados en un perfil que con las areas de mayor
defina competencias a injerencia en su tarea de
desarrollar durante la dirigente institucional.

ejecucion de sus atribuciones
en las organizaciones

educativas.
Largo plazo 3-5 afios Mediano plazo 1-3 afios
PROYECTO
Disefiar un Programa de Plan Estratégico para
formacion de Directores del nivel Desarrollar Competencias de
medio, cuyo desemperio esta Liderazgo de los directores de
desarrollandose en la actualidad Establecimientos oficiales del
en los distintos establecimientos nivel medio.
educativos del Pais.
Corto Plazo 3 meses
Largo plazo 3-5 afios Corto plazo 3 a 4 meses

Figura 1: Lluvia de ideas.
Fuente: Elaboracion propia
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Ambiente
inadecuado
para
desarrollar
los
procesos
de
aprendizaje

Desinterés
de las
autoridades
para
impulsar la
formacion de
Directores

2.6 Analisis de Problemas

Falta de eficiencia
en los centros
escolares del nivel

medio.
Baja Falta de Poca
calidad en involucramie preparacion de
la nto de los los Directores
educacion Directores para
escolares en desarrollar su
los diferentes trabajo

procesos de la
institucion.

Inexistencia de politicas educativas orientadas a
la formacion de Directores del nivel medio y la
falta de participacion de la Comunidad
Educativa.

Ineficiencia de resultados en los centros
educativos del nivel medio, por la falta de
desarrollo de competencias de liderazgo de los
directores.

Figura 2: Analisis de problemas
Fuente: Elaboracion propia
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2.7Analisis de objetivos

Existe evidencia de la falta de preparacion de los directores escolares del nivel medio, para el
desarrollo de su trabajo, lo que origina la necesidad de realizar un estudio profundo que permita
recoger insumos para elaborar un Plan Estratégico para el Desarrollo de Competencias de
Liderazgo, asi como el aprovechamiento del interés mostrado por los directores seleccionados, lo
que permitird la formulacion del Plan y la identificacion de las areas que presentan mayor

deficiencia.

El principal esfuerzo esta orientado a desarrollar las competencias basicas para que descubran y
ejerzan el liderazgo propio de un directivo al frente de una organizacion educativa, donde se
complementa con la participacion de los profesores, personal administrativo, padres de familia,
estudiantes y autoridades, lo que nos llevara a identificar una serie de desafios institucionales que
por la naturaleza de la institucion habra que resolver y en donde el director ocupara el rol directo

de orientar la resolucion de tales desafios.

Debe quedar muy claro que el Director escolar no es el Unico responsable de eficientar los
distintos procesos que se producen en la institucion, sin embargo si es el responsable de la
conduccion y la busqueda de soluciones claras, mediante su participacion directa y el
empoderamiento que habra de tener para eficientar dicha organizacién, misma que debera
observar un impacto tanto dentro como fuera de sus instalaciones, de manera que la comunidad

educativa vea reflejado el trabajo a favor de la educacion de sus hijos (as).

Se hace evidente dentro de las causas que dan origen al estudio y formulacion del proyecto, el
interés general de la comunidad educativa institucional, que los estudiantes son el objetivo
principal y hacia ellos debe enfocarse todo esfuerzo, dentro del cual se incluye las variables
“Eficaz coordinacion gerencial-administrativa” y “base para mejorar la calidad educativa” e
“infraestructura y ornato”, naturalmente que ello conduce a la identificacion de una serie de
problemas coyunturales del tema, basado en el caracter social del servicio que presta la

institucion.
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La propuesta en si misma representa un potencial de gran valor, para que tanto los Directores
involucrados, como las autoridades puedan disponer de una herramienta que oriente las
principales acciones que desarrolla un dirigente con nuevo enfoque de gerencia en una era
moderna y tecnologica, ademas que sea implementada en otros centros educativos y sobre todo

sostenible en el tiempo.

2.8 Identificacion de Alternativas de Solucién de Problemas

> Reunidn con las autoridades educativas locales para la presentacion del Proyecto,
razones de su formulacion y posibles acciones para su implementacion.

Por medio de reunidn solicitada previamente con las autoridades, se dara a conocer el
objeto del estudio, seleccion de las personas que participaran en el mismo,
cronograma de visitas y reuniones posteriores para avance de informacion,
establecimiento de jornadas de capacitacion sobre perfiles y competencias basicas,
aplicacion de instrumentos tales como cuestionarios y conversatorios sobre las
funciones que realizan.

» Conversatorio con los tres Directores seleccionados para dar a conocer el proyecto, su
objetivo, formulacion, participacion directa en el mismo y las principales acciones de
seguimiento.

> Elaboracién de instrumento para recoger informacion sobre las funciones que
actualmente realizan los directores, perfil para desempefiar el cargo y las

competencias basicas necesarias.

> Preparacion de tema para empoderar la participacion de los directores, asi como para
discutir el perfil ideal del Director.

> Presentacion y discusion de propuesta de competencias de los Directores, dentro de
las principales areas de desempefio, asi como las acciones que exigen el uso de

tecnologia.

> Presentacion de propuesta de Plan Estratégico que integra el trabajo realizado con el
grupo de Directores.

> Entrega de plan Estratégico a las autoridades educativas departamentales.
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2.9 Seleccion de Estrategia Optima

Dentro del marco de la necesidad de eficientar el desarrollo de las organizaciones educativas del
nivel medio, se plantea como Estrategia Optima la participacion directa y sistematica de los
Directores seleccionados, quienes tendran la oportunidad de compartir sus necesidades en el
desempefio, las limitaciones para poder ejercer un trabajo eficiente, la falta de acompafiamiento
directo de las otras instancias, la carencia de los recursos con que se cuenta, la poca participacion
del personal tanto docente como administrativo en la solucion de desafios, y la falta de un

involucramiento directo de los padres de familia.

Ademas, tendran la oportunidad los Directores de discutir al tenor de una propuesta compartida,
aquellos aspectos que por naturaleza son la definicion de las competencias de Liderazgo que debe
operar en su rol dirigencial al frente de la institucion que se le ha encomendado, asimismo, se les
proporcionard temas de reflexion que les permitan una induccion que oriente sus acciones en su
establecimiento y el compartimiento de experiencias exitosas que apoyen a los otros miembros

del equipo.

2.10 Descripcion de Analisis Cualitativo y Cuantitativo de Estructura Analitica
del Proyecto

ASPECTOS RESUMEN | INDICADORES MEDIOS DE SUPUESTOS
NARRATIVO VERIFICACION
Transformar la Cada centro
FIN gestion de la | El Proyecto estd | Impulsar métodos y | educativo  del
Direccion formulado para | medios que orienten | nivel  medio,
escolar es | lograr en un plazo | hacia los niveles de | tendra  como
mejorar la | de un afio una | concrecion de una | visiony mision,
calidad de la | formacion inicial | gestion de calidad | la
educacion y | basica, que sirva | institucional e | transformacion

colateralmente

tiene varias
implicaciones:

a) es un proceso
de largo plazo;
b) tiene una
implicacién  de

de plataforma para
la implementacion
de otras formas de
enriquecimiento

del rol del personal
directivo de los
centros educativos

impulsados por una
vision
transformadora para
que desde diferentes
sectores se generen
estrategias

inteligentes que

de la institucion
para que desde
diferentes
sectores se
generen
estrategias
inteligentes,
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toda la
comunidad
educativa, desde

del sector oficial
del nivel medio.

abran
resultados
educativos cada vez

paso  a

que abran paso
a resultados
educativos cada

las autoridades, | El proyecto estd | mas significativos y | vez mas

directores, disefiado para | prometedores para | significativos y

docentes, servir de apoyo a | los estudiantes, que | prometedores

estudiantes  y | las autoridades | es lo fundamental y | para los

padres de | educativas, de | la razon de ser de | estudiantes, que

familia; c) | manera que se | un sistema | es lo

implica la | convierta en una | educativo nacional, | fundamental y

consolidacion de | herramienta el cual esta | la razon de ser

principios y | facilitadora  para | sustentado en el | de un sistema

valores fortalecer las | trabajo que  se | educativo

personales e | competencias de | realiza desde el | nacional.

institucionales liderazgo de los | nivel local en los

que orientan el | Directores centros educativos,

accionar hacia la | escolares. de manera integral

eficiencia y con la comunidad

eficacia; d) el fin educativa en

principal es general.

elevar la calidad

de la educacion

buscando

equidad y

pertinencia

cultural.

Mejorar los Centros
PROPOSITO estilos de | Centros educativos | Padres de familia | educativos

direccién en los | generan resultados | contribuyen a la | responden a la

centros de aprendizaje con | formacion de sus | politica de

educativos del | calidad como | hijos y participan de | mejoramiento

nivel medio, de | producto de wuna | las decisiones | de los

manera que | eficiente tomadas por | resultados  de

generen mejores | administracion consenso con las | aprendizaje.

resultados para | escolar. autoridades del

los estudiantes. centro.

Mejoramiento Estudiantes de
COMPONENTES | de las areas de | El personal | Centro  educativo | los centros

Ad ministracion- | docente y | con prestigio en la | escolares  del

financiera; administrativo de | regién, derivado de | nivel  medio,

Recursos los centros | sus resultados. | responden con

Humanos; escolares  reciben | Autoridades eficiencia y

Técnico- apoyo directo del | educativas, padres | valoran su nivel

pedagodgica. Director en las | de familia ~ y | alcanzado en

areas  sustantivas | estudiantes cada una de las

de su que-hacer
directivo.

reconocen la calidad
de servicios que
presta el centro.

areas de
aprendizaje.
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El 90% de los Los Directores
ACTIVIDADES Directores Directores Resultados exitosos | que participan

escolares del | cumplen a | en sus evaluaciones. | en el  Plan
nivel medio del | cabalidad con sus | Participacién Estratégico de
sector  oficial, | responsabilidades. | directa  en su | capacitacion,
reciben Personal docente | formacion. Centro | responden con
capacitacion demuestra educativo con | calidad y
durante un ciclo | dedicacién en su | reconocido prestigio | eficiencia a
escolar, para | trabajo. en el area de | cada una de sus
mejorar la | Estudiantes influencia. atribuciones al
administracion adquieren Directivos y | frente de los
del plantel. resultados de éxito. | docentes centros

comprometidos con | educativos

la calidad educativa. | asignados.

Tabla 1: Descripcion de Andlisis Cualitativo y Cuantitativo de Estructura Analitica del

Proyecto
Fuente: Elaboracion propia

2.11 Estructura Analitica del Proyecto
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Figura 3: Estructura Analitica
Fuente: elaboracion propia
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2.12 Resumen Narrativo

La realizacion del proyecto “Plan Estratégico para el Desarrollo de Competencias de Liderazgo
de los Directores de Establecimientos oficiales del nivel Medio”, se proyecta como una
herramienta util para todo aquel funcionario del Ministerio de Educacion, cuya definicion de
trabajo esta vinculada con la conduccion de establecimiento escolar, ya sea del nivel medio ciclo
basico y del ciclo Diversificado, ya que las competencias a desarrollar son similares, ademas son

complementarias dado el estilo de organizacidn que presenta el sistema educativo nacional.

La fundamentacion tedrica del proyecto se basa en la necesidad de contar con recurso humano
maés calificado en el ejercicio de la tarea gerencial, que a juicio de los involucrados cada vez tiene
mayores exigencias de liderazgo en distintas areas que por naturaleza del ejercicio realiza un
dirigente escolar, de manera que no es simplemente un ejercicio, sino constituye una contribucion
muy valiosa para el Ministerio de Educacion y para toda aquella persona que tenga la conviccién

de mejorar sus préacticas en el ejercicio de la direccion de un centro educativo.

La carencia de competencias de liderazgo adecuadas de las personas dedicadas a la conduccion
de centros escolares del nivel medio, ha provocado grandes desafios que se enmarcan en la
pérdida total de valores que representan la columna vertebral del que-hacer de la educacion, la
pérdida de oportunidades para muchos estudiantes, la desmotivacion y falta de colaboracion de
los equipos de trabajo, el desinterés marcado de muchos padres de familia y por ende, el
desprestigio de las instituciones y la falta de oportunidades de empleo para sus egresados.

Por el contrario, contar con personal altamente calificado en el cargo de Director escolar, hace
visible la funcionalidad y eficiencia de la organizacion, desde el momento de la seleccion que los
padres de familia para que sus hijos continlen estudios, el reconocimiento de la sociedad, la
satisfaccion de los equipos de trabajo, el involucramiento efectivo de los padres de familia y el
trabajo coordinado y estimulante de las autoridades, son el reflejo de una auténtica accién de

liderazgo de la persona que ejerce la conduccion de la institucion educativa.
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De manera que hablar de un proyecto cuyo producto sea contar con un Plan Estratégico para el
Desarrollo de Competencias de Liderazgo de los Directores Escolares del nivel medio, es tener
un instrumento guia y orientador para lograr el mayor nivel de eficiencia, eficacia y compromiso

de los dirigentes de las instituciones educativas en el Pais.

El sistema Educativo Nacional estd en medio de un contexto de relacion de interdependencia
entre sistema educativo y contexto, y en ello el rol que juegan los directores Escolares es
fundamental, por cuanto en la mayoria de los casos solamente realizan acciones que se les
solicitan o instruyen sus superiores que hagan, dejando a la deriva su propia vocacion, su
creatividad y el propio liderazgo que les haga ver la diferencia entre lo que es propiamente

gestion y liderazgo.

Nace entonces, la necesidad de contar con directores escolares, cuya practica esté vinculada
directamente con un liderazgo educativo basado en valores, cuyas competencias se desarrollen
con los mas altos niveles de eficiencia y compromiso profesional, derivados especialmente en las
areas de la gestion del centro escolar; de la direccion con énfasis en el liderazgo pedagdgico;
relacionados con la mediacién y con la tecnologia como punto de partida para dinamizar los

distintos procesos que permitan alcanzar la mayor calidad posible del centro educativo.

La realizacion del presente proyecto se fundamenta en un enfoque cualitativo y se aplicara la
metodologia de la investigacion-accion, ademas para procurar que sea una propuesta concreta de
apoyo a las autoridades educativas, se realizaran las actividades siguientes: a) Elaboracion de un
marco conceptual referencial. b) presentacién del marco organizacional. ¢) Elaboracion del

examen de la situacién. d) Elaboracién de la propuesta. e) presentacion de la propuesta elaborada.

“En 1996 la UNESCO elabora un informe que titula: “La Educacién encierra un tesoro”, en este
informe, la Comisién reflexiona, analiza y propone politicas educativas a los paises para que
hagan frente a estos tres grandes desafios y en su capitulo 4°, el informe hace referencia a los 4
pilares de la educacion del siglo XXI. Explica el informe como la educacion debe hacer frente a

los retos de este siglo estructurdndose en torno a cuatro aprendizajes fundamentales: aprender a
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conocer, aprender a hacer, aprender a vivir juntos y aprender a ser” (Delors, 1996). Basados

en lo anterior, decimos que apoyar a los Directivos escolares en el desarrollo de competencias de

liderazgo potencializa la realizacion con mucho optimismo de esos pilares que son la base de la

educacion de calidad. A continuacién se presenta un esquema que describe el resumen narrativo

del Proyecto.
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Figura 4: Estructura de Resumen Narrativo
Fuente: elaboracion propia
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Capitulo 111

Marco Metodoldgico

3.1 Objetivos

a. Generales:

> Elaborar un Plan Estratégico que contenga las competencias de liderazgo de los
Directores escolares del sector oficial del nivel medio.
> Realizar un diagndstico que sirva de base para la formulacion del Plan Estratégico.

» Capacitar al personal directivo y docentes de los centros educativos objeto del estudio.

b. Especificos

> Elaborar la estructura de un Plan Estratégico contextualizado a la region e incluyente al
equipo de trabajo.

> Fortalecer a la comunidad educativa mediante la implementacién de un programa
sistematico de capacitacion sobre la responsabilidad en la educacion de los educandos.

> Propiciar espacios para la discusion de mejoras de la educacion desde el centro educativo.

> Incentivar a los estudiantes y padres de familia en la bldsqueda de nuevas formas de
aprendizaje que favorezcan una mejor calidad de vida.

» Fomentar el desarrollo escolar dentro de un ambiente de unidad hacia la busqueda de una

institucion eficiente y de 6ptimos resultados de los alumnos.

3.2 Metodologia Aplicada

La dindmica utilizada para la elaboracion del Plan Estratégico, estd basada en la transformacion
del que-hacer del Director escolar para que responda a los procesos de cambio que se dan en el
mundo y que estan enfocados al mejoramiento de los aprendizajes de los estudiantes, asi como
incorporar a los diferentes procesos educativos a los padres de familia como agentes de apoyo
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institucional, asi como fortalecer la estructura tanto interna como externa del sistema educativo
con una gestion debidamente planificada y que responda a las exigencias de una educacién
cambiante. Se hizo uso de una metodologia constructivista, que facilité el apropiamiento de la
tematica abordada en las capacitaciones a directivos y docentes, aprovechando el conocimiento
de los temas y vinculandolos con las nuevas areas a desarrollar dentro de las competencias de

liderazgo como directivos de los centros educativos.

Ademas se aprovech0 para realizar un diagnostico institucional sobre el rol desempefiado por el
Director, asi como las necesidades de capacitacion que permitan el enriquecimiento de su accion
tutorial en las distintas areas de su desempefio institucional. Se realiz6 la tabulacion de los
resultados de las encuestas, lo que permitié hacer una interpretacion de los mismos y asi lograr
establecer tanto las necesidades, como las exigencias que los puestos directivos requieren dentro

de un marco de busqueda de calidad de resultados institucionales.

3.3 Universo y Muestra

Para la realizacion de la propuesta del Proyecto, se tomo a tres centro educativos como
muestra, sector oficial del nivel medio de Chimaltenango: Instituto Nacional de Educacion
Bésica, Zaragoza; Instituto Nacional con Orientacion Ocupacional “Leonidas Mencos Avila”
jornada matutina y Escuela Nacional de Ciencias Comerciales “Leonidas Mencos Avila” jornada
vespertina de la cabecera departamental de Chimaltenango, mismos que por su proyeccién son
reconocidos con liderazgo en el departamento, ademas, cuentan con una poblacién de 2090
estudiantes y se aplicaron las encuestas a un total de tres Directores y 71 docentes de ambos

establecimientos.

3.4 Instrumentos de Recopilacion de Informacion

Se elaboraron dos encuestas, mismas que estan orientadas a obtener informacién (diagnéstico

inicial) y la otra para establecer las necesidades de capacitacion de los Directores escolares, las
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mismas fueron validadas por medio de la participacion de tres Directores de establecimientos

ajenos a la muestra. (\Ver anexos).
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Capitulo IV

Presentacion de Resultados

4.1 Analisis e interpretacion de datos.

Se realizd la interpretacion de la informacién recabada, misma que luego de ser tabulada se
procedi6 a la elaboracion de las gréaficas respectivas (Ver anexo). Encontramos en este capitulo la
informacion proporcionada por los docentes en cuanto a la accién del Director del centro

educativo.

4.2 Cronograma de actividades

Semanas
o Semanas Mayo | Semanas Junio | Semanas Julio | Agosto 2013
No. | Actividad//Semanas 2013 2013 2013

1]213]4|5(1]2|3|4|5|1|2|3]4|5|1|2]|3|4

1 Reunién con Asesora

2 Presentacién cronograma

3 | Elaboracién Marco Conceptual

Elaboracién de arbol de
4 | problemas

5 | Definicion del problema

Elaboracién de encuesta para
Directores y docentes de Centros
6 | Educativos

Aplicacién de encuesta a
Directores y docentes de los
7 | centros escolares.

8 Reunién con Asesora

Tabulacion de cuestionarios de
9 | Directores y docentes.

Analisis e interpretacion de
10 |resultados de cuestionarios

Capacitacion a Directores y
docentes sobre competencias de
11 | liderazgo.
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Elaboracién de perfil del Director
12 | Escolar del nivel medio.

13 | Reunién con Asesora

Elaboracién de informe en
14 | formato oficial.

15 | Conclusiones y recomendaciones

Entrega del Proyecto y del Plan
Estratégico para revision de
16 |asesora.

Correccion de sugerencias de la
Asesora y ampliacion de
17 | capitulos.

18 | Entrega final del Proyecto.

Tabla 2: Cronograma de Actividades
Fuente: Elaboracion propia

4.3 Resultado de la encuesta a docentes.

Conoce el manual de funciones

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

mSl =NO

Grafica 1
Fuente: Elaboracion propia 2013

En la presente gréafica se observa que los Directores de los Centros ILMA y ENCC son similares
en la opinion de los docentes sobre el conocimiento del Manual de funciones.
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El reglamento interno del plantel cuenta
con su autorizacion

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=S| “NO

Graéfica 2
Fuente: Elaboracion propia 2013

En el caso de la ENCC los docentes manifiestan en un 40% que el Reglamento no cuenta con la
autorizacion del Director, en tanto los otros dos centros educativos opinan que si en su mayoria.

Cuenta con su planificacion anual

4%

6%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Grafica 3

Fuente: Elaboracion propia 2013

En los tres casos los docentes opinan en su mayoria que el Director planifica, observando un
pequerfio descenso en el caso de la Escuela Nacional de Ciencias comerciales.
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Tiene organigrama funcional del centro
escolar

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=S| “NO

Grafica 4

Fuente: Elaboracion propia 2013

En el caso del ILMA respondieron en su totalidad con acierto, en tanto que en los otros dos
centros educativos los docentes indican que el Director no posee organigrama funcional.

Dirige las reuniones con el personal
docente

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Gréfica 5
Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes de los Institutos de Educacion bésica respondieron en un alto porcentaje que el
Director dirige las reuniones, en tanto que en la ENCC el 28% respondi6 que no.
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Con qué frecuencia se retne con su
personal

12%

21%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA
=S| “NO

Grafica 6

Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes de la ENCC opinan que se retnen en un 88%, en comparacion con el INEB de
Zaragoza que respondieron que Unicamente lo hace un 61%.

Tiene reuniones con los padres de
familia

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Gréfica 7
Fuente: Elaboracion propia 2013

El caso del INEB Zaragoza respondié que en un 100 que el Director se retne con los padres, en
tanto que los otros dos centros son similares sus respuestas en un 11 y 12%.

33



Con gqué frecuencia se reune con los
padres de familia

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

= BIMENSUAL TRIMESTRAL

Grafica 8

Fuente: Elaboracién propia 2013
Las reuniones con padres de familia para el caso del Instituto y Escuela de Ciencias Comerciales
Leonidas Mencos Avila son cada dos meses, en tanto que el INEB Zaragoza en forma trimestral.

Le corresponde al Director la
aplicacion del reglamento interno

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

mS| “NO

Gréfica 9
Fuente: Elaboracién propia 2013

Para el caso del INEB de Zaragoza, los docentes opinan en un 94% que el Director aplica el
Reglamento, en tanto que los otros dos centros indican que solamente lo hace en un 11 y 60%.
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Con queé frecuencia informa a las autoridades
educativas sobre el desarrollo de las distintas acciones
del plantel

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

= BIMENSUAL TRIMESTRAL

Grafica 10

Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes del INEB Zaragoza opinan que el Director informa en un 94% a las autoridades
sobre el desarrollo de las acciones, en tanto que los otros dos centros solamente lo hacen en un 79
y 28%.

Atiende casos especiales que presentan los
estudiantes

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=S| “NO

Gréfica 11

Fuente: Elaboracion propia 2013

Para el caso del INEB Zaragoza y la ENCC presentan resultados similares en la atencién de casos
especiales de estudiantes, en tanto que el INEB Leonidas Mencos Avila solamente en un 38%.
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Participa de las comisiones organizadas y
gue funciona en el plantel

6%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA
=S| “NO

Gréafica 12

Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes de los tres centros opinan muy similarmente que los Directores participan en las
comisiones organizadas y que funcionan dentro del establecimiento.

Cuenta el establecimiento con el
servicio de orientacion

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Grafica 13

Fuente: Elaboracion propia 2013

En el caso del INEB Zaragoza la opinién de los docentes es en un 99% que se cuenta con
Orientador, en tanto que los otros dos centros indican solamente son respuestas diferentes.
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Con qué frecuencia apoya al
orientador en casos especiales

12%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA
=S| “NO

Gréafica 14

Fuente: Elaboracion propia 2013

El Director de la ENCC apoya al orientador en un 88% segln opinion de los docentes, en tanto
que en los dos Institutos de Educacion Basica solamente en un 44y 21%.

Participa de las actividades
culturales y civicas del centro

17% 21% 20%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

mSl ©“NO

Grafica 15

Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes de los tres centros educativos opinan similarmente sobre la participacion de los
Directores en las actividades civicas y culturales.

37



Promueve el desarrollo profesional
de los trabajadores

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=S| “NO

Gréafica 16

Fuente: Elaboracion propia 2013

En el caso del INEB de Zaragoza, los docentes opinan muy favorablemente que el Directo
promueve el desarrollo profesional de los trabajadores.

Gestiona mejoras fisicas para el
establecimiento

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Grafica 17

Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes del INEB Zaragoza opinan hasta en un 94% que el Director gestiona mejoras fisicas
para el centro escolar, en tanto los otros dos establecimientos se encuentran bajos en su gestion.
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Participa de reuniones convocadas
por el jefe inmediato

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=S| “NO

Gréafica 18

Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes del INEB de Zaragoza opinan en un 94% que el Director participa de las reuniones
convocadas por su Jefe inmediato, en tanto que la opinion de los otros dos es bastante similar.

Revisa y participa de los controles
financieros del plantel

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Grafica 19

Fuente: Elaboracion propia 2013

El Director del INEB Zaragoza refleja en opinion de los docentes que participa en los controles
financieros del centro, en tanto los otros dos participan en menor escala.
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Lleva control de los alumnos becados

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=S| “NO

Gréfica 20

Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes del INEB de Zaragoza en un 94% opinan que el Director lleva el control de los
alumnos becados, en tanto que el ILMA en un 79% y la ENCC en un 60%.

Las relaciones humanas que practica
las considera positivas

12%

22% 21%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Grafica 21

Fuente: Elaboracion propia 2013

En el caso de la practica de las relaciones humanas, los docentes de los tres establecimientos
similarmente opinan muy similarmente y las consideran positivas.
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Promueve la cultura del trabajo en equipo

11%

21%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA
=S| “NO

Gréfica 22

Fuente: Elaboracion propia 2013

Segn opiniéon de los docentes, el Director del INEB de Zaragoza es quien promueve
mayoritariamente la cultura del trabajo en equipo.

Posee habilidades para conducir la
comunidad educativa

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Grafica 23

Fuente: Elaboracion propia 2013

Los docentes del INEB de Zaragoza opinan que el Director posee habilidades para conducir la
comunidad educativa en un porcentaje mayor que los otros dos establecimientos educativos.
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Participa en la solucion de controversias
entre estudiantes

14%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA
=S| “NO

Gréfica 24

Fuente: Elaboracion propia 2013

En caso de los centros ILMA Y ENCC, los docentes opinan similarmente, en tanto que en el
INEB de Zaragoza la opinidn es bastante significativa.

Considera que existe equidad en la
toma de decisiones

14%

INEB ZARAGOZA INEB LMA ENCC LMA

=Sl “NO

Grafica 25

Fuente: Elaboracion propia 2013

Para el caso del director del INEB de Zaragoza, los docentes opinan que es del 86%, en tanto que
en los otros dos centros educativos es muy similar en un 61 y 60%.
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4.4 Evaluacion Ex post.
4.4.1 Matriz del Marco Logico

Resumen Narrativo
de Objetivos

Indicadores Verificables
Objetivamente

Medios de Verificacion

Supuestos

FIN
La elaboracién de un

Plan Estratégico para el
desarrollo de
competencias de
liderazgo para
Directores, se
constituird en una
herramienta basica para
capacitarlos hacia el
logro de eficientar su
funcion directiva.

Los Directores de los
centros educativos del
sector oficial del nivel
medio de Chimaltenango,
ejecutaran las técnicas de
liderazgo con el equipo de
trabajo para lograr alcanzar
las metas y los objetivos
de la institucion.

Estos se realizaran por
medio de encuestas
dirigidas a los docentes,
alumnos, padres de
familia, autoridades
educativas, informes
escritos y visitas directas a
los centros educativos.

Las autoridades educativas
locales y los Directores de
los centros escolares,
procurarén la asignacion de
recursos que favorezcan la
realizacion de las
capacitaciones durante todo
el afio y buscar fuentes de
financiamiento para sus
sostenibilidad.

PROPOSITO
Con la ejecucion del

Plan Estratégico se
lograra que los
Directores  escolares

realicen su rol directivo
centrados en los

Al final del Proyecto, las
autoridades educativas del
departamento y los
Directores escolares
habran realizado durante el
ciclo escolar un minimo de
cuatro talleres de 10 horas

Envio de informes a las
autoridades, encuestas,
documentos  elaborados,
visitas directas.

En los centros escolares del
nivel medio se evidencia un
cambio significativo en
materia de direccion 'y
coordinacion integral con la
comunidad educativa.

distintos  tipos  de | minimo cada uno, con su

liderazgo conocidos. equipo de trabajo.

COMPONENTES Los talleres de | Las autoridades educativas | Los Directores escolares se
Los  Directores vy | capacitacién programados | establecen  formas vy | empoderan del rol tutorial y
docentes reciben un | son desarrollados con | fuentes directas de | del liderazgo que les
minimo de 40 horas de | forme lo planificado vy | informacion para verificar | corresponde como
capacitacion al afio y | reflejan en los centros | el logro de resultados, | conductores de la institucion

demuestran mayor | educativos un nivel | derivados de la formacién | educativa.

compromiso con el | satisfactorio de los | de directores y docentes.

desarrollo  de  sus | usuarios.

acciones al servicio de

la comunidad

educativa.

ACTIVIDADES Con base al plan | Las autoridades educativas | Las autoridades educativas

Luego de la elaboracion
del plan de capacitacién
anual, se realizan las
acciones de manera
cronoldgica que
favorecen su ejecucion.

elaborado, se establece el
presupuesto  de  cada
capacitacion y los medios
de financiamiento para su
ejecucion.

departamentales,
establecen en orden de
prioridad las fuentes de
financiamiento y verifican
su ejecucion.

programan las

capacitaciones  con  los
directores y  docentes,
tomando en cuenta la

programacion oficial de su
jurisdiccion y velan por su
cumplimiento.

Tabla 2: Matriz del marco logico
Fuente: Elaboracion propia
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4.4.2 Resultados Obtenidos

Se cuenta con el Plan Estratégico elaborado, mismo que fue enriquecido en su construccion con
la informacién recabada por medio de encuestas a directores y docentes de los tres
establecimientos que participaron en la muestra, ademas de las visitas realizadas a los centros

educativos y en las capacitaciones brindadas a los docentes y directores escolares.

Los Directores escolares y los docentes manifestaron su satisfaccion con el Plan Estratégico y
estan en la mejor disposicion de participar activamente en su implementacion, ya que es evidente
que la conduccién de los centros educativos necesita mejorarse y vincularse de manera directa

con la calidad educativa.

Durante los dos periodos de capacitacion que se les proporcioné a los directores y docentes, se
hizo notar un alto grado de satisfaccién por los temas abordados, asi como la oportunidad de
hacer aportes relacionados con su accion docente dentro del marco del Curriculum Nacional
Base, de manera que los Directores retomaron su actividad de mas acercamiento a los docentes y
estableciendo un compromiso de continuar con esa actitud de apoyar en el area pedagogica, lo

que redundaréa en beneficio de los aprendizajes de los estudiantes.

La incorporacién del personal administrativo en el trabajo de equipo, constituye una accién
elemental en los resultados previstos, ya que su participacion permite que todo el conglomerado
de la organizacién se empodere y conozca los diferentes componentes que habra de desarrollarse

en la gestion técnico-administrativa y de apoyo entre sus integrantes.

Por su parte las autoridades educativas departamentales y distritales, establecen el compromiso de
implementacion del Plan de Capacitacion, proveerlos de lo minimo necesario para realizar los
talleres durante todo el afio, asi como monitorear y evaluar las distintas etapas a desarrollar

durante el ciclo escolar.
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Conclusiones

1. EI presente Proyecto de egreso de Maestria en Gerencia Educativa “Plan Estratégico para el
Desarrollo de Competencias de Liderazgo de los Directores del Sector Oficial del Nivel
Medio”, constituye una herramienta Gtil para el desempefio efectivo de los Directores y para

las autoridades educativas.

2. El estudio de campo realizado en los tres centros educativos que constituyen la muestra,
permiti6é recabar informacion valiosa sobre las necesidades de capacitacion y formacion de

Directores, lo que sirvio de base para el enfoque en la elaboracion del presente plan.

3. Se evidencio6 que tanto los Directores y docentes de los centros educativos que fueron objeto
del estudio, mostraron mucho interés en las distintas acciones realizadas durante la
construccion del Proyecto, asi mismo manifiestan la necesidad de fortalecer las acciones que

realizan los Directores de centros escolares del nivel medio.

4. Los actuales Directores escolares presentan limitaciones en las areas de administracion-
financiera, gerencia, profesional y sobre todo la técnico-pedagdgica, dado el cumulo de

acciones que realizan sin ser planificadas con otras instancias.

5. Las Competencias de Liderazgo de los Directores Escolares del Nivel Medio del Sector
Oficial, representan una imperiosa necesidad para ser conocidas tanto por las autoridades

departamentales, supervisores educativos y directores escolares.

6. Las autoridades educativas departamentales y locales, manifestaron su respaldo a la
formulacién del Proyecto y ofrecen todo su apoyo en el proceso de implementacién, asi como

realizar un monitoreo y evaluacion constantes del mismo.
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Recomendaciones

Las autoridades educativas de la Direccion Departamental, habran de considerar dentro de su
presupuesto para el proximo ejercicio fiscal, recursos para la realizacion de los talleres de
capacitacion para los Directores y Docentes del departamento, de manera de ir logrando su

sostenibilidad.

Para lograr éxito en la implementacion del Plan Estratégico, y para alcanzar la conformacion
de un equipo solido de la organizacion educativa, se hace necesario que la tematica sea

trabajada en los talleres conjuntamente con Directores y el personal docente.

Dado el interés manifiesto de Directores y docentes, El Plan Estratégico como herramienta
basica para la capacitacion y formacion, debe implementarse tomando en cuenta que las
mismas etapas propuestas tienen una coherencia légica y que son vitales para el desarrollo de
las competencias descritas.

Es fundamental que el Director escolar realice su mayor esfuerzo, a fin de lograr una
planificacion coordinada y dar acompafiamiento directo al docente en el aula (coaching), de
manera que el area técnico-pedagdgica esté fortaleciéndose constantemente, especialmente la

entrega del proceso ensefianza-aprendizaje.

Las Competencias de Liderazgo para Directores Escolares del Nivel Medio del Sector Oficial,
debe darse a conocer a todos los Supervisores Educativos del departamento para que

conozcan su importancia y apoyen su implementacion.
El Plan Estratégico como herramienta de formacion para Directores del nivel medio, debe

expandirse en todo el departamento, evaluarse durante el proceso y al final de cada afio, con

el objeto de evidenciar su utilidad y hacerle las mejoras que se consideren necesarias.
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. Anexo 1.

A: PLAN ESTRATEGICO PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS DE
LIDERAZGO PARA DIRECTORES ESCOLARES DEL SECTOR OFICIAL
DEL NIVEL MEDIO.

1 Informacion general:

A:

Actividad:

Duracion:

Lugar:

Participantes:

Financiamiento:

2 Introduccidn:

Elaboracion de Plan

Un afio

Centros Educativos del Nivel Medio de Chimaltenango.

Director Departamental, Supervisores Educativos, Directores

de Centros escolares, docentes y padres de familia.

Direccion Departamental de Educacion.

Contar con un Plan Estratégico para el desarrollo de competencias de liderazgo en los directores,

ofrecera una descripcion de elementos basicos que deben considerarse en el desempefio del rol

que debe jugar cada gerente educativo, iniciando con un instrumento que defina el perfil que debe

poseer la persona, las competencias basicas a desarrollarse, la definicion de areas que son objeto

de sus atribuciones, las relaciones internas y externas que debe manejarse para lograr mejorar la

calidad de los aprendizajes de los estudiantes, asi como la relacion armoénica dentro de los que

integran el equipo de trabajo, los padres de familia y las autoridades educativas en general.
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Este Plan Estratégico para Directores escolares tiene la vision de formarlos como gerentes dentro
del marco de las competencias de liderazgo, que van desde las mismas aptitudes, rasgos de
personalidad y la propia responsabilidad de las personas, este desafio lo presenta el propio
sistema educativo nacional y que sera un valioso aporte para las autoridades departamentales,

para lograr su involucramiento y la expansion del mismo a otros municipios.

Debemos tener presente que las “competencias” son acciones y éstas se logran si se tiene el
conocimiento para ello, de manera que es fundamental el conocer las competencias que habran de
desarrollar los directores y éstas estdn enfocadas a las metas de calidad que persigue la institucion

que dirige.

En la formulacion de este plan estratégico sobre sale, la influencia directa que todo gerente
educativo pueda transmitir al grupo de trabajo, para convertirlo en un verdadero equipo y lograr
el alcance de las metas que se han propuesto alcanzar, ya que asumir la conduccién de un centro
escolar demanda mucha capacidad, experiencia y responsabilidad, que unidos a la vision y mision
de la institucion desarrolla un rol de coaching mediante su asistencia permanente en las distintas
areas que se le demanden, no solamente centrarse en el desarrollo de métodos y técnicas, sino
lograr que todos los colaboradores cambien paradigmas y habitos que les permitan desarrollar y

potenciar sus capacidades en el desempefio de sus funciones.

De manera que el Liderazgo habra que verlo como la influencia directa en el equipo de trabajo,
mediante el desarrollo de competencias que van desde el conocimiento pleno del rol de Director,
la naturaleza del puesto y su implicacion directa en el alcance de las metas de calidad propuestas
en la institucion, para ello es necesario tener claridad en lo que actualmente se conoce como

liderazgo.
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3

b)

OBJETIVOS:

Generales:

Elaborar un estudio sobre el rol que actualmente desempefian los directores de
establecimientos del nivel medio, para contribuir a la definicion de competencias basicas para

un mejor desenvolvimiento en sus funciones.

Brindar capacitacion a Directores escolares sobre temas basicos de Liderazgo y
fortalecimiento del rol de personal directivo.

Orientar el trabajo que realizan los Directores escolares para lograr mejorar calidad de los

aprendizajes en los estudiantes.

Recopilar informacion base para la construccion del Plan Estratégico del desarrollo de

Competencias de Liderazgo de los Directores escolares del nivel medio.

Especificos:

Definir el perfil de los Directores de establecimientos del nivel medio, para evidenciar las

caracteristicas y definir las  competencias de trabajo a realizar.

Brindar capacitacion a los Directores de centros educativos del nivel medio involucrados en

el estudio para describir e inducirlos sobre sus competencias en las areas definidas.

Elaborar un informe sobre resultados del estudio sobre competencias de Liderazgo en los

Directores de centros educativos del nivel medio.
Presentar a las autoridades educativas del departamento la propuesta para apoyar a los

directores del nivel medio del departamento en las competencias de liderazgo definidas en las

areas técnico-pedagdgica, administrativo-financiero, recursos humanos y sobre tecnologia.
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4. Actividades de formacion para Directores durante un afno.

No. Contenido y objetivos EnelFeb Mar| Ab [ My | Jn | JI |Ag Sep | Oct | Nov
EL ROL DEL DIRECTOR:
CONCEPTOS BASICOS DE LIDERAZGO Y
COMPETENCIAS:
> Manejar los conceptos necesarios para
fortalecer su propio liderazgo y trabajar con su
equipo desde la direccién.
> Aprender utilizando, las herramientas que
1 faciliten la labor de direccion.
> Contribuir a la generacion de criterio de
direccion en orden al mejoramiento personal
para el desarrollo de los demas.
> Diferenciar entre los distintos tipos de
Liderazgo Educativo.
> Identificar el perfil ideal del Director Escolar.
PLANIFICACION Y CONTROL DE GESTION DEL
DIRECTOR:
> Desarrollar herramientas de gestiobn que
permitan medir el desempefio institucional.
2 > Elaborar objetivos de la direccion de acuerdo
a la identidad institucional.
> Establecer criterios de direccion que
posibiliten el mejoramiento personal y del
equipo de trabajo.
LAS TECNICAS DE LA INFORMACION Y LA
COMUNICACION COMO PROCESO DE
MEJORAMIENTO ADMINISTRATIVO.
> Aprender a utilizar las nuevas tecnologias de
la comunicacién e informacion, que les
permitan concebir y gestionar escenarios
innovadores en la Escuela.
> Utilizar herramientas tecnolégicas que les
3 facilite liderar los procesos pedagdégicos de su
institucion, como también los operativos.
> Promover los entornos \Vvirtuales de
aprendizaje como alternativa valida para la
formacién continua de docentes.
> Conocer la diversidad de medios digitales
disponibles.
> Identificar las estrategias para la
comunicacion educativa.
MANEJO DE DIRECCION Y  LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
> Fortalecer y actualizar las competencias
profesionales de directivos escolares, en su rol
de tutor y guia, entendida como un elemento
intrinseco y esencial del proceso educativo.
> Valorar la importancia de establecer el
proceso de trabajo tutorial dentro del
Institucional.
> Promover la participacion de los docentes
4 como actores principales (auto capacitaciéon) en

distintas instancias de capacitacion y formacioén.
> Identificar procesos de legitimacion vy
cooperacién entre la escuela y las familias,
logrando una gestién interactiva entre ambas.

> Distinguir la importancia del didlogo en el
proceso de gestion educativa.

> Fomentar el trabajo en equipo para la
blUsqueda de la mejora educativa.

> Realizar reuniones de enriquecimiento

académico entre pares.
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LOS PLANES DE MEJORA COMO ESTRATEGIA
PARA FORTALECER EL AREA  TECNICO-
PEDAGOGICA.

Qué es y como se elaboran los planes de
mejora.

Gestion Estratégica de la Institucion Escolar.
Dirigir y Liderar Personas para trabajar en

equipo.

COACHING EDUCATIVO

> Qué es y cual es el propésito del Coaching
Educativo.

> Distinguir las etapas del continuo del
coaching educativo.

> Formas de desarrollar el coaching educativo
entre pares.

> El Liderazgo Educativo como herramienta de
acompafiamiento en el aula.

> El docente y el acompafiamiento educativo en
clase.

> La Evaluacién formativa.

LOS PROCESOS DE EVALUACION Y LA CALIDAD
EN EL AULA

> La promocion del talento humano como
recurso de calidad en la institucion educativa.

> La calidad desde el punto de vista de la
ensefianza y el aprendizaje.

> Finalidades del aprendizaje para una era de
la tecnologia.

> Caracteristicas y finalidades de la Evolucion
formativa.

EL RECURSO HUMANO Y EL TRABAJO EN
EQUIPO

> Comunicacion efectiva y manejo de conflictos.
> Técnica ydinamica del trabajo en equipo.

> Roles y funciones para un mejor desempefio
en el equipo de trabajo.

5 Competencias para el desarrollo de liderazgo de los directores escolares del nivel medio

COMPETENCIAS BASICAS DEL DIRECTOR ESCOLAR DEL NIVEL MEDIO

Apoyo y formacion | Mejoramiento Escolar vy
continua a Docentes

Administracion
Recursos

Vinculos Interiores,
Exteriores y Prevencion

Coordinar, asistir y motivar | Disefiar, implementar
a los docentes en su trabajo. | evaluar los procesos

mejora continua.

Propiciar un  ambiente
escolar conducente al
aprendizaje.
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Favorece en su equipo
docente la planeacion
e implementacion de
procesos de enseflanza
y de aprendizaje por
Competencias.

Ejerce el liderazgo en el
plantel, mediante la
administracion creativa y
eficiente de los recursos.

Propicia  un  ambiente
escolar enfocado al
aprendizaje y al desarrollo
sano e integral de los
estudiantes.

Mantiene una formacion
teorica y reflexiva a lo

largo de su trayectoria
profesional e impulsa la del
personal a su cargo.

Disefia, coordina y evalla la
implementacion de
estrategias para la mejora de
la escuela.

Establece vinculos entre la
Escuela y su entorno.

5.1 Competencias de Gerencia:

© 0o N o gk~ wDdhPE

Ejerce un liderazgo positivo y equilibrado con su personal.

Maneja buenas relaciones con el personal.

Los alumnos reconocen su autoridad y la respetan.

Es proactivo en la conduccion del plantel.

Posee habilidad en la resolucion de controversias.

Establece alianzas estratégicas para el logro de metas y objetivos.

Guia el trabajo para el fortalecimiento de su rol como acompafiante pedagogico.

Aprovecha las fortalezas del equipo para lograr mejores resultados.

Evalta y monitorea el trabajo de los docentes en el aula.

10. Promueve la cultura del trabajo en equipo.

5.2 Competencias administrativas:

Planifica, dirige, coordina y supervisa las actividades técnico-administrativas del

establecimiento.

Orienta al personal administrativo en sus actividades.

mobiliario y otros enseres.

Relaciona su trabajo con el desarrollo de la comunidad.
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5. Asesoray apoya las acciones de tipo financiero que se llevan a cabo en el
establecimiento.

6. Evalla el desempefio del personal a su cargo para efectos de promocién y estimulos.

7. Asiste a las reuniones convocadas por autoridades educativas en representacion de la
institucién e informa de lo tratado al personal del plantel.

8. Resuelve consultas verbales o escritas que le presenta el personal a su cargo.

9. Vela por el cumplimiento de las normas de convivencia y disciplinaras establecidas en el
reglamento del establecimiento y del MINEDUC.

10. Atiende a los padres de familia en sus consultas sobre el rendimiento escolar de sus hijos o
asuntos disciplinarios.

11. Vela por el cumplimiento del calendario escolar.

12. Conoce y promueve la correcta aplicacion de la legislacion educativa.

13. Planifica y participa en la elaboracion de proyectos de innovacion.

14. Capacidad de motivar e incentivar al personal.

15. Habilidad de organizar el trabajo propio y de sus colaboradores.

5.3 Competencias profesionales:

1. Posee la concepcion de la profesion como “construccion” y no como “estado”
preestablecido.

2. Desarrolla una cultura propia que garantiza el apoyo tutorial a los docentes y demaés
personal bajo su responsabilidad.

3. Realiza funciones con base a competencias singulares y las convierte en sus propias
acciones.

4. Tiene claridad en las responsabilidades adquiridas en funcion de la sociedad en general y
de su propia comunidad educativa.

5. Establece un compromiso de apropiacion progresiva de su profesion y le da un sentimiento
de pertenencia.

6. Maneja una cultura de identificacion personal con los objetivos profesionales.

7. Capacitado para atender y dar respuesta a casos particulares que se le presentan, haciendo

uso de su propio profesionalismo.
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Preocupado por mantener una actitud de actualizacion constante y estar inmerso en los
avances tecnoldgicos.

Identificado con las politicas del sistema educativa nacional y su compromiso de lograr
cambios significativos en su comunidad.

10. Presenta en cada accion que realiza un sentido ético y humanistico.

5.4 Competencias técnico-pedagogicas:

10.

Conoce los fundamentos y principios basicos de la Direccion Escolar en funcion de su
actividad de acompafiamiento a los docentes y la convierte en una herramienta
metodoldgica.

Dirige la planificacion del Proyecto Educativo Institucional y coordina las acciones para su
implementacion.

Habilidad para disefiar estrategias de mejoramiento a partir de los resultados del proceso
ensefianza-aprendizaje.

Conocimiento para hacer buen uso de las TIC en la gestion de conduccion del centro
escolar.

Dirige y organiza diagndsticos escolares integrales y el disefio de estrategias que favorezcan
mejores resultados.

Posee habilidad para acompariar metodologicamente los procesos relacionados con
metodologias innovadoras de ensefianza-aprendizaje.

Favorece la incorporacion de la familia y la comunidad a los procesos técnicos,
pedagdgicos y cientificos del centro escolar.

Posee experiencia valiosa en el desarrollo de competencias pedagogicas como docente y en
la atencidn de casos especiales.

Habilidad para actuar con autonomia dentro del marco de la filosofia y politicas
institucionales y dentro del CNB.

Capacidad para conducir de manera democratica, persuasiva y con principios
fundamentados cientificamente en materia metodoldgica, técnicas y de procedimientos

pedagogicos.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Conocimiento y dominio profundo de las particularidades del nivel educativo al que
corresponde su centro docente y de su interaccion con los restantes del Sistema Nacional de
Educacion.

Habilidad para planificar, organizar, regular, controlar y evaluar los diferentes procesos que
tienen lugar en la institucion escolar, a partir del dominio de las acciones y operaciones que
conforman el contenido de estas funciones generales del proceso directivo.

Capacidad para identificar problemas en su centro escolar y evaluar estrategias
encaminadas a su solucion.

Habilidad para dirigir el disefio, ejecucion, control y evaluacion del Proyecto Educativo
Institucional.

Habilidad para planificar, organizar, regular, controlar y evaluar los procesos de cambio en
la institucion escolar.

Capacidad para actuar con autonomia y responsabilidad en el marco de las facultades que le
han sido otorgadas

Habilidad en la aplicacion de técnicas de direccion efectivas para la toma de decisiones
oportunas, la delegacion de autoridad, la direccion de reuniones y despachos, y la
optimizacion en la planificacion y aprovechamiento de su tiempo personal.

Pericia para el empleo efectivo de las posibilidades que ofrecen las TIC en la gestidn
directiva de la institucion escolar.

Capacidad para conducir a su colectivo con métodos educativos y persuasivos en la
obtencidn de los objetivos institucionales.

Actitud critica y de exigencia racional con su equipo de trabajo.

Como conclusion podemos resumir que los componentes de una competencia mas necesarios

de adquirir en la direccion escolar, van mucho maés alla de lo cognitivo, ya que dominar una

competencia directiva requiere segun la mayoria de los autores, no sélo conocimientos, también

habilidades, aptitudes, valores y/o comportamientos sociales. Estos componentes se activan

para responder conscientemente a demandas, para actuar con eficacia, de una forma integrada y

en un contexto educativo determinado.
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6 CONTENIDO DE LA FUENTE DE LIDERAZGO

6.1 Que es el Liderazgo:

Como definicion, tenemos que el liderazgo es la capacidad de establecer la direccion e
influenciar y alinear a los demas hacia un mismo fin, motivandolos y comprometiéndolos hacia

la accion y haciendolos responsables por su desempefio.

El estudio del liderazgo tiene muchas vertientes, incluyendo el estudio de los tipos o estilos de
liderazgo (o la forma de autoridad), las caracteristicas de comportamiento y personalidad de los

lideres y la formacion de los lideres (los lideres nacen o se hacen?), entre otros.

6.2 El Lider Transaccional:

El Lider transaccional es aquel que se caracteriza a motivar al seguidor por el intercambio de
premios y por el establecimiento de una atmdsfera en la cual hay una percepcion de uniones
mas cercanas entre esfuerzos y resultados deseados. El lider efectivo, de acuerdo al criterio de
este enfoque, es un diagnosticador psicoldgico sensible, que discierne exactamente las

necesidades y expectativas de sus subordinados y responde a ellas en consecuencia.

Las teorias transaccionales se concentran en los efectos del comportamiento del lider sobre el
conocimiento de los seguidores, motivaciones y desempeiio. El liderazgo transaccional es
presentado en intercambio de recompensas constructivas o correctivas o evitacion de disciplina

para el acatamiento del seguidor.
Entre el lider y los seguidores es posible identificar los siguientes comportamientos

"Recompensas Contingentes"”. Contrata intercambio de recompensas por esfuerzo y de acuerdo

con niveles de desempefio.
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6.3 El Lider Transformacional:

El liderazgo transformacional es aquel que logra excepcionales efectos sobre los subordinados
cambiando las bases motivacionales sobre las cuales operan, tiene éxito al cambiar la base
motivacional del individuo desde una motivacion regular hasta llevarla al compromiso. Los
lideres transformacionales elevan los deseos de logros y autodesarrollos de los seguidores,

mientras que a la vez promueven el desarrollo de grupos y organizaciones.

En vez de responder al auto-interés inmediato de los seguidores, los lideres transformacionales
despiertan en el individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la
organizacion, mientras aumentan la confianza de los seguidores, gradualmente los mueven
desde los intereses para la existencia hacia intereses para logros, crecimientoy desarrollo
(Burns, 1978).

De acuerdo con Bass y Avolio (1990), los Lideres transformacionales logran estos resultados
en una 0 mas de las siguientes maneras: son carisméticos a los ojos de sus seguidores y son
una fuente de inspiracion para ellos; pueden tratar individualmente para satisfacer las
necesidades de cada uno de sus subordinados; y pueden estimularlos intelectualmente. Estos

factores representan los cuatro componentes basicos del liderazgo transformacional.

» Carismatico, que consiste en el poder referencial y de influencia. Un lider
carismatico es capaz de entusiasmar e inspirar confianza e identificacion con la
organizacion.

» Visionario o capacidad de formular una mision en la que se impliquen los
componentes de la organizacion en el cumplimiento de los objetivos con los que han
de estar identificados.

» Consideracion individual, es decir, atencion a las diferencias personales y a las
necesidades diversas.

» Estimulacion intelectual, es la capacidad de proporcionar a los miembros de la
organizacion motivos para cambiar la manera de pensar sobre los problemas
técnicos, las relaciones, los valoresy las actitudes. Capacidad para motivar,

potenciar las necesidades y proporcionar un apoyo intelectual y emocional.
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6.4 Liderazgo Situacional

Sus autores son conscientes de que ningun estilo de liderazgo es 6ptimo en cualquier situacion,
sino que si los subordinados son diferentes deben ser tratados de un modo distinto. La
efectividad del liderazgo depende de la interaccién entre el lider, los subordinados y otras

variables situacionales.

El modelo define la existencia de cuatro posibles estilos de direccion que indican el nivel de

control que un directivo ejerce sobre los subordinados, y que se denominan:

* Ordenar se caracteriza por dar instrucciones especificas y supervisar de cerca el desarrollo
del trabajo.

* Persuadir se caracteriza por explicar a los subordinados las decisiones ya tomadas por el
superior, a la vez que explica las ventajas y/o la facilidad de cumplir con lo que se les pide.

* Participar, caracterizado por que el mando comparte sus ideas con sus subordinados y por
facilitar el didlogo para llegar a una decision acordada en conjunto y a una planificacion
también conjunta.

* Delegar, se caracteriza por dejar al subordinado —visto como colaborador— las decisiones
sobre como actuar para lograr los objetivos de la institucion en general y de su puesto de

trabajo en particular.

Estos estilos implican una integracién de dos dimensiones de conducta del lider, que son
laconducta de tareay laconducta de relacion (similares a las definidas por las
investigaciones de la Universidad de Ohio). Una definicion clésica de la direccion la considera

como trabajar con y mediante personas y grupos para alcanzar las metas de la organizacion.

Asi, estos estilos se forman por una determinada combinacion de los elementos
de tarea (alcanzar los objetivos de la organizacion, el cumplimiento de los plazos, etc.) y
de relacion (cuidar los aspectos emocionales del trabajador en su puesto y en la interaccion con

el mando y con otros compafieros).
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Esas dimensiones de conducta se consideran independientes, por lo que cada estilo incluye una
cantidad alta o baja de tarea y de relacion. Asi, Ordenar implica una alta tarea y baja relacion,
Persuadir se caracteriza por una alta tarea y alta relacion, Participar incluye alta relacion y baja
tarea y Delegar manifiesta baja conducta de tarea y baja conducta de relacion.

Segun la Teoria del Liderazgo Situacional, ninguno de los estilos se define como 6ptimo para
cualquier situacion, sino que cada uno puede ser adecuado cuando las caracteristicas de la

situacion asi lo requieran.

La TLS se basa en la nocion de que la conducta apropiada del lider depende de la ‘madurez’ de
los subordinados, esto es, de la competencia, la experiencia, la motivacion y el interés de los
subordinados para desempefiar las tareas encomendadas y asumir responsabilidades. Asi, a una
madurez baja le corresponde un estilo directivo como Ordenar, si ésta es de baja a moderada
el estilo prescrito es Persuadir, y con niveles mas altos de madurez el lider deberia manifestar

un estilo de Participar o de Delegar si la madurez es alta.

De este modo, el mando podré tener una preferencia por un cierto estilo de direccién, pero su
efectividad vendra dada por la flexibilidad para ajustar su conducta (combinacion de tarea y de
relacion) cuando cambien las variables situacionales, en especial la madurez de los

subordinados.

7 EL DIRECTOR ESCOLAR

7.1 Perfil del Director

Poseer grado académico en area Pedagogia, Administracion Educativa u otra carrera afin.

Contar con experiencia efectiva minima de 10 afios como docente.

Tener pleno conocimiento del contexto socio-cultural de la region a la que sirve.

A

Tener pleno dominio de las corrientes administrativas y técnico-pedagogicas innovadoras
y asociadas a la implementacion del Curriculum Nacional Base.

5.  Poseer liderazgo, reconocida honorabilidad, capacidad organizativa, pro actividad,
tolerancia, asertividad y una vision estratégica de la educacion en el centro que dirige.

6.  Tener habilidades y destrezas de comunicacion y manejo adecuado de las relaciones
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interpersonales.

7.  Poseer conocimientos sobre la normativa legal y de los procesos administrativos del
Sistema Educativo Nacional.

8.  Practicar principios y valores en el trabajo.

9.  Poseer habilidades para afrontar las necesidades y exigencias que se le presenten dentro
de la organizacion.

10. Desarrollar con pleno dominio sus habilidades gerenciales en la solucion de los desafios

que se origen en el conglomerado de la comunidad educativa.

7.2 Rasgos caracteristicos de la personalidad creativa del Director

1. Las personas creativas tienen mucha energia fisica, sin embargo, suelen gustar del reposo
silencioso. A pesar de trabajar muchas horas, concentradamente, rebosan un aura de frescura y
entusiasmo que contagia. Con todo no son hiperactivas ya que saben matizar los ritmos de

actividad y ocio.

2. Quienes son creativos suelen ser inteligentes a la vez que ingenuas, simultdneamente. Segun
parece, después de superado un cierto umbral en el coeficiente intelectual (aproximadamente
120), este no parece estar relacionado mas con un rendimiento superior. Tal como lo analiz6
Howard Gardner al estudiar la personalidad de muchos genios creativos, una cierta inmadurez,
tanto emocional y mental, pueden ir de la mano con el mas profundo conocimiento ya que
facilita el uso del pensamiento tanto convergente (que apunta a una solucion especifica frente a
un problema) y como divergente (que consiste en la fluidez, flexibilidad, capacidad de cambiar

y originalidad en la generacién de asociaciones inusuales).
3. La gente creativa combina juego Yy disciplina, responsabilidad e irresponsabilidad. No hay

duda de gue una actitud juguetona es tipica de las personas creativas, sin embargo esta también

posee una dosis importante de obstinacion, paciencia y perseverancia.
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4. Las personas creativas alternan entre la imaginacion y la fantasia, y un arraigado sentido de
la realidad. Claro esta, toda creacion artistica o cientifica es ir mas alld de lo que ahora
consideramos real, es crear una nueva realidad. Sin embargo, esta “fuga” a la imaginacion no es
ir a la tierra del nunca jaméas. En general se cree que los artistas, musicos, escritores, poetas y
pintores viven sumergidos en la fantasia, mientras que los cientificos, politicos y empresarios
son realistas. Esto puede ser cierto en términos de las actividades rutinarias. Pero cuando una

persona comienza a trabajar creativamente todo ello cambia.

5. Las personas creativas suelen ser extrovertidas e introvertidas. Los individuos creativos

parecen mostrar ambos rasgos simultadneamente.

6. Un creativo suele ser humilde y orgulloso al mismo tiempo. Los creativos son conscientes y
respetuosos de la larga serie de contribuciones anteriores a ellas. Ademas, son conscientes del
papel que desempefia la suerte en sus propios logros. Al mismo tiempo, saben que han logrado

mucho; y este conocimiento les proporciona una sensacion de seguridad e incluso el orgullo.

7. Las personas creativas, en cierta medida, escapan a los rigidos estereotipos de género. Las
personas creativas son mas propensas a tener no solo los puntos fuertes de su propio género,
sino los del otro también.

8. Ser creativo es ser a la vez rebelde y conservador. Es imposible ser creativo sin haber

interiorizado un patron cultural.

9. La mayoria de las personas creativas son muy apasionadas de su trabajo, sin embargo,
pueden ser muy objetivas sobre €l también. Sin la pasion, méas pronto que tarde pierden interés

por la labor que realizan.

10. La apertura y la sensibilidad de los seres creativos a menudo los expone al sufrimiento y el
dolor, aunque también, a una gran dosis de diversion. El profundo interés que sienten y el deseo
de participacion en tareas que, a menudo, no tienen recompensa, puede hacerlos sentir aislados.
Ademas, el pensamiento divergente que poseen puede mostrarlos como delirantes o desviados
para los demas, por lo que la persona creativa puede sentirse aislada e incomprendida. Pueden

65



también experimentar un sentimiento de pérdida o vacio cuando, por alguna razén, no pueden

trabajar y cuando sienten que la creatividad se diseca.

11. Historial fotogréafico

Reuniones de informacion y capacitacion con autoridades y docentes de la Escuela Nacional de
Ciencias Comerciales Leonidas Mencos Avila de Chimaltenango.
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Reuniones de informacion y capacitacion con autoridades y docentes del Instituto Nacional de
Educacidn Basica con Orientacion Ocupacional Leonidas Mencos Avila de Chimaltenango.
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Reuniones de informacidn con Superiores Educativos de los Distritos Escolares de los Establecimientos
Educativos que participaron en el presente estudio.

68



Reuniones de informacion y capacitacion con autoridades y docentes del Instituto Nacional de
Educacion Basica del municipio de Zaragoza, departamento de Chimaltenango.
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Reunion y Curso de capacitacion con el Director Departamental de Educacion y el personal de
la Institucion sobre temas de administracion educativa.
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1. AnNexo 2.

INSTRUMENTOS UTILIZADOS
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-S| UNIVERSIDAD
t » ) PANAMERICANA

"Sabiduria ante todo, adquiere sabiduria”

1.1 ENCUESTA DIRIGIDA A DIRECTORES DE CENTROS
EDUCATIVOS OFICIALES DEL NIVEL MEDIO DE
CHIMALTENANGO

Estimados Directores: La presente encuesta tiene por objetivo conocer las competencias que
realizan en el cumplimiento de sus atribuciones al frente de la institucion educativa a su cargo.
Gracias por su colaboracion.

A: INFORMACION GENERAL:

1. Nombre del Establecimiento:

2. Ubicacidn del Centro Educativo:

3. Nivel Educativo que atiende 4. Ciclo:

5. Cantidad de estudiantes que se atienden:

5.1. Varones: 5.2 Sefioritas:

6. Cantidad de docentes:

7. Personal administrativo asignado:

8. Cuenta el plantel con biblioteca: Sl NO
9. Tiene el centro escolar laboratorio de computacion: Sl NO
10. Cuenta el plantel con canchas deportivas: Sl NO
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B: ORGANIZACION:

1. Fecha de fundacion del centro educativo:

2. Nombre del Subdirector:

3. Cuenta la institucion con Reglamento Interno: Sl NO

4. El Manual de funciones es conocido por todo el personal: SI NO

5. Existe organizacion de padres de familia: Si NO

6. Cuenta el personal administrativo con organizacion interna: Sl NO

7. EIl Claustro de docentes cuenta con organizacion: Sl NO

8. Estan organizados en comisiones los docentes: Sl NO

9. Los alumnos estan organizados: Sl NO

10. Cuentan los estudiantes con maestros asesores: Sl NO

C: INFORMACION DEL DIRECTOR:

1. EI Director cuenta con nombramiento: Sl NO

2. Cuéntos afios tiene de desempefiar el puesto:

3. Participa el Director de las reuniones con el personal: Sl NO

4. Con qué frecuencia se retine el Director con el personal:

5. Recibe el Director visitas de su autoridad inmediata para apoyarle: SI NO

6. Recibe capacitacion el Director en temas relacionados con el puesto: Sl NO

7. Titulo con que cuenta el Director:

8. Otros estudios relacionados con el puesto:

9. Clase escalonaria a la que pertenece:

10. Recibe visitas de otras autoridades para apoyarle en sus funciones: Sl NO
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D: ATRIBUCIONES DEL DIRECTOR:

1. Conoce el Manual de funciones: Sl NO

2. El Reglamento Interno del Plantel fue autorizado por Usted: Sl NO
3. Cuenta con su planificacion anual: Sl NO

4. Tiene organigrama funcional del centro escolar: Sl NO

5. Dirige las reuniones con el personal docente: Sl NO

6. Tiene reuniones con los padres de familia: Sl NO

7. Con qué frecuencia se retne con los padres de familia:

8. Le corresponde al Director la aplicacion del Reglamento Interno: Sl NO

9. Con qué frecuencia informa a las autoridades educativas sobre el desarrollo de las
distintas acciones del plantel:

10. Atiende casos especiales que presentan los estudiantes: Sl NO

11. Cuales son las comisiones organizadas y que funcionan en el plantel:

12. Cuenta el establecimiento con el servicio de orientacién: Si NO

13. Con qué frecuencia apoya al orientador en casos especiales:

14. Participa de las actividades culturales y civicas del centro: SI NO

15. Promueve el desarrollo profesional de los trabajadores: SI NO

16. Gestiona mejoras fisicas para el establecimiento: S NO

17. Participa de reuniones convocadas por el jefe inmediato: SI NO

18. Revisa y participa de los controles financieros: Sl NO

19. Entrega con puntualidad la caja fiscal: Sl NO

20. Lleva control de los alumnos becados: Sl NO
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1.2 ENCUESTA DIRIGIDA A DOCENTES:

Estimado Docente, la presente encuesta tiene como objetivo conocer las funciones que realiza
el Sefior Director, por lo que su participacion es muy importante para poder realizar un Plan
Estratégico sobre el Desarrollo de Competencias de Liderazgo de los Directores de
Establecimiento Oficiales del nivel medio. Gracias por su valiosa colaboracion.

FUNCIONES DEL DIRECTOR:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Conoce y respeta el Director el Manual de funciones: Sl NO

El Reglamento Interno del Plantel cuenta con su autorizacion: Sl NO
Cuenta con su planificacién anual: Sl NO

Tiene organigrama funcional del centro escolar: Si NO

Dirige las reuniones con el personal docente: Sl NO

Con que frecuencia se retine con su personal:

Tiene reuniones con los padres de familia: Sl NO

Con qué frecuencia se retne con los padres de familia:

Le corresponde al Director la aplicacion del Reglamento Interno: Sl NO

Con qué frecuencia informa a las autoridades educativas sobre el desarrollo de las
distintas acciones del plantel:

Atiende casos especiales que presentan los estudiantes: Sl NO

En cuéles de las comisiones organizadas y que funcionan en el plantel participa:

Cuenta el establecimiento con el servicio de orientacién: Sl NO

Con qué frecuencia apoya al orientador en casos especiales:

Participa de las actividades culturales y civicas del centro: Sl NO
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16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,

25.

Promueve el desarrollo profesional de los trabajadores: Sl NO
Gestiona mejoras fisicas para el establecimiento: S NO
Participa de reuniones convocadas por el jefe inmediato: Sl NO
Revisa y participa de los controles financieros del plantel: SI NO
Lleva control de los alumnos becados: Sl NO

Las relaciones humanas que practica las considera positivas. Sl NO
Promueve la cultura del trabajo en equipo: SI NO

Posee habilidades para conducir la comunidad educativa: Sl NO
Participa en la solucion de controversias entre estudiantes: Sl NO
Considera que existe equidad en la toma de decisiones: Sl NO

-

-

________________________________________

LIDERAZGO

“Es la influencia que ejerce una persona
sobre otras y que permite su incentivacion para
trabajar de manera entusiasta, con el objeto de
alcanzar metas y objetivos comunes, haciendo
uso de una buena comunicacion”.

e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e -
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