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Biografia del autor

Lic. José Santiago Hernandez Rojas

Biografia del autor

José Santiago Hernandez cuenta con treinta
afnos de experiencia en el ambito educativo. Ha
colaborado como profesor, consejero estudiantil,
coordinador, directivo y consultor.

Posee diversas acreditaciones universitarias,
todas relacionadas con la educacion.

Actualmente es Coordinador de Formacioén en el
Colegio APDE Solalto y docente de la
Universidad Rafael Landivar. Ademas, se
desempefa como Gerente Académico en la
academia de idiomas de la Escuela Técnica
Superior Kinal, donde obtuvo una especializacion
en educacion de adultos y desde donde impulsa
el uso de la tecnologia como medio de
aprendizaje y desarrollo personal.

Ha tenido a su cargo procesos de capacitacion y
formacion profesional de docentes en diversas
instituciones educativas. Su experiencia como
profesor se expande desde el nivel primario
hasta el universitario.

Considera personalmente que tanto los docentes
como los administradores educativos deben
intentar mantenerse lo mas profesionalmente
actualizados que sea posible.



Introduccion

Introduccion

El curso tiene como eje principal la gestion del
recurso humano y el desarrollo del liderazgo,
desde el punto de vista educativo. Tiene como
propodsito presentar buenas practicas y
herramientas efectivas para un ejercicio eficaz
del liderazgo que permita alcanzar resultados
orientados al aprendizaje.

La manera en la que el curso se ha organizado,
asi como los recursos propuestos, buscan
generar en el participante una serie de
cuestionamientos que lo lleven a la reflexion; con
el proposito de ayudarle a encontrar espacios de
autoconocimiento, para desarrollar de una
manera estratégica y propositiva su gestion.

La intencion del curso es apoyar tanto a directivos
con experiencia como a quienes aun lo son en
potencia y desean profesionalizarse en esta area.
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Conviene tomar en cuenta que no se trata de un
Curso con recetas, pues cada institucion educativa
es Unica e irrepetible, pero si de principios
generales que tienen aplicacion practica.

Un profesional a cargo de la gestion del talento
humano en las instituciones educativas, desarrolla
sus actividades con personas con la dignidad que
da el hecho de serlo, y no con maquinas.

Por esta razon, en la primera parte del curso
exploraremos la relacion entre las personas
involucradas, la especial responsabilidad que
adquiere el directivo en desarrollarse primero y ser
motivador del desarrollo para su personal.

En seguida el curso aborda el desarrollo del
talento de las personas de la comunidad
educativa y la formacion de un modelo
participativo.



Con la pregunta generadora ;Qué significa
“liderazgo educativo? estudiaremos algunas
estrategias que un lider necesita conocer.
Aprenderemos en esta segunda parte, por lo
tanto, temas relacionadas con el lider directivo.

En la tercera parte estudiaremos las funciones
que debe asumir el lider y por las que conviene
se responsabilice en la gestion del talento
humano, buscando el equilibrio entre el
desarrollo del personal a su cargo vy el
desempeno que debe mostrar.

Para verificar el progreso de la gestion del

directivo como lider educativo, en la cuarta parte

estudiaremos una serie de instrumentos de
gestion cuya funcion es la verificacion y la
orientacion de la misma. Se describen

herramientas que permiten complementar la hoja
de ruta del profesional en el proceso de gestion.

Vil

Finalmente, en la quinta seccion de nuestro
curso, estudiaremos la relacion entre las
necesidades peculiares de la institucion y el
desarrollo personal de cada colaborador;
conformar un equipo de personas competentes
que integren una comunidad educativa dedicada
a la tarea docente, que ademas estén
comprometidas con la vision y mision de una
institucion es un reto de alta importancia para
quienes dirigen centros educativos.




Objetivos

Objetivos

Objetivo General

Brindar los conocimientos y desarrollar las
habilidades necesarias para gestionar el talento
de los equipos de trabajo en cualquier institucion
educativa.

Especificos

» Gestionar el talento de los equipos de trabajo,
aplicando técnicas apropiadas segun cada
situacion.

 Dirigir y gestionar equipos centrados en el
desarrollo de la persona teniendo en cuenta las
distintas dimensiones de la comunidad que
lidera: familiar, pedagogica y administrativa.

Viii

Propiciar espacios para una escuela abierta y
democratica.

Saber como abordar el trabajo en equipo y sus
necesidades: clima de trabajo o clima
organizacional, gestion de conflictos y
motivacion.

Disenar, implementar, ejecutar y evaluar un
plan estratégico de recursos humanos.

Ampliar sus habilidades directivas para
gestionar actitudes y comportamientos y asi
lograr cambios de actitudes y
comportamientos en el recurso humano que
integra la comunidad educativa.



Gestion del recurso humano vy lid go educativo

Unidad | |
o P

El liderazgo es una forma de pensar, una
forma de actuar y, lo mas importante, una
forma de comunicar.

Simon Sinek



Capitulo |

Capitulo I: El desarrollo

personal del directivo

La calidad de un lider se refleja en los
estandares que se imponen a ellos mismos.

Ray Kroc

Comenzamos nuestro curso, revisando lo
que sabes sobre este tema. jEres docente
0 quiza experimentado directivo? Ambas
son posiciones a las que dificilmente
puede llegarse sin formacion.

Activa tus presaberes:

¢/, Qué es formacion?

¢/ Es esencial la formacion para la gestion
del recurso humano?

¢, Necesitas formarte?

10
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a. El desarrollo de la persona humana

Cuando en el DRAE buscamos la definicion de
persona, la primera entrada nos dice que es un
“Individuo de la especie humana”. Aunque puede
sonar redundante, se hace énfasis en la especial
dignidad que todas las personas humanas
tenemos.

Cada persona es unica e irrepetible. Desde el _
momento de la concepcion tenemos El desarrollo de una persona no termina nunca.
caracteristicas propias que nos acompanaran :

siempre. Hay factores externos que tienen efecto :
sobre el desarrollo de una persona. . El desarrollo de cada persona depende en gran

medida de sus circunstancias. Algunas son

¢/, Por qué ponemos tanto énfasis en este L . .
g; . circunstancias externas: como la familia, la

concepto? Porque durante este curso
iras descubriendo que el desarrollo de
una persona no termina nunca.

alimentacion, la educacion formal, el entorno
social, una discapacidad y otras muchas.

También influyen en el desarrollo de una persona
circunstancias como la educacion, habitos y
virtudes, la religiosidad, el entorno politico y

En este curso veremos como todos los temas
van girando alrededor del desarrollo de las
personas.

11
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otras, que pertenecen al fuero interno de cada
uno, terminan de conformar quiénes somos y nos
distinguen de los animales, plantas o maquinas.

b. Las partes interesadas: escuela, padres de
familia, docentes, alumnos, directivos y
otros actores de la comunidad educativa

El esfuerzo que pongamos en desarrollar a cada
persona sera un beneficio directo para cada
institucion educativa y para la sociedad en
general. Este beneficio se manifestara de
diversas maneras.

* La escuela se beneficiara de nuestra
adecuada gestion del recurso humano, pues si
se obtienen resultados positivos en cualquier
area de la misma, el prestigio de la institucion
aumenta, y esto traera como ventaja la mejora

colaboracion de los padres de familia y mayor
participacion de la comunidad educativa.

Los padres de familia o responsables de los
estudiantes que participan en el proceso
educativo, por lo general buscaran la mejora
de sus hijos o encargados. Sera labor nuestra
también demostrar y ayudar, sin imponer ni
usurpar roles, a los padres de familia o
encargados a descubrir que el desarrollo
personal es un proceso continuo e
inacabable, que el ejemplo es el mejor
argumento educativo.

El personal docente y administrativo de
nuestra institucion educativa, sera objeto de
nuestra mayor atencion, ayuda y exigencia.
También en este caso, sera el ejemplo el que
haga la diferencia.

Como lider educativo conviene evitar la postura
de ignorar la importancia del personal docente o

en los aprendizajes de los estudiantes, mayor

12
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resulta esencial desarrollar su habilidad de
escucha asertiva.

administrativo, pues es el rostro y la g l;
primera linea de trabajo en nuestro ambito :

profesional. Una gestion transparente con un codigo de
* Alumnos es tarea de la comunidad educativa, : comunicacion ético y responsable hara que la
dependiendo de la edad de los alumnos, : comunidad educativa apoye la gestién del director.

ayudarles a que tengan un desarrollo integral,

. . Si un lider se niega a conocerse como persona,
aprovechando los recursos disponibles.

: mejorar o servir, dificilmente podra transmitir un
El director del centro educativo debe esforzarse : interés auténtico por las personas y su :
por tener claramente identificados los aspectos  : desarrollo.

Por el contrario, cuando como gestores del
recurso humano logramos transmitir una actitud

de auténtico servicio al hacer esta actitud parte
de nuestra vida, a pesar de los defectos que nos
acompafan, nuestro liderazgo sera mas
auténtico.

En algunos establecimientos educativos existe
también la comunidad gestora que en otros
ambientes puede ser identificada como la junta

ﬁﬁggsj?ﬁg)%ﬁgﬁfg C{fgﬁg?nﬁgpéq@ aefiy s directiva. Puede estar conformada por padres de

servicio a'la comunidad e a tiva

13
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familia, miembros gubernamentales, una que su interés sera mantener una gestion que
sociedad de accionistas, una sociedad de . sea apropiada.

antiguos alumnos, u otras.

La responsabilidad final de la gestion de la

L

e

ﬂ

El directivo es el ultimo responsable de lo que suceda en su
centro educativo.

institucion en general, recaera en ellos, por lo

14
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c. Laresponsabilidad del directivo de
asegurar la calidad en el aprendizaje de la
comunidad educativa

La direccion escolar es determinante para una
gestion educativa efectiva, entendida esta como
la gestion que garantiza que todos los
estudiantes aprendan y que lo que aprenden les
sirve para la vida.

La direccion debe tomar en cuenta los
indicadores que contribuyen a alcanzar el éxito
escolar, tales como: rendimiento académico, :
asistencia, buenas practicas pedagogicas,
clima escolar y del aula apropiado, @ :
organizacion escolar, participacion y

liderazgo compartido.

En otras palabras, la direccion escolar debe
estar comprometida con el logro de los

15
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Reflexiona y responde

Tanto si estas llegando recientemente a
una posicion directiva como si tienes
muchos anos de experiencia, te invito a
considerar una pregunta generadora:

¢ Tienes suficiente tiempo y
oportunidades para formarte en la
adquisicion de habilidades para
ayudar a las personas a desarrollar
su potencial de forma que se asegure
el proceso de calidad de la
ensenanza?




Capitulo |

No sera extrafo que la respuesta sea no. Si la
respuesta es si, felicitaciones. Tienes un obstaculo
menos para realizar tu cometido como directivo.

La responsabilidad de un directivo de asegurar la
calidad educativa no le convierte en quien debe
realizar todos los procesos, pero si quien los

16

gestiona desde diversos ambitos, contando con
la libertad y responsabilidad personal de cada
uno de los actores involucrados.

i

d. Evolucion historica del cambio del
modelo directivo en las instituciones
educativas

Es importante reconocer los cambios que han
surgido sobre el modelo de direccion de las
escuelas. Tomar en cuenta que el ambito
historico tiene relacion directa con el desarrollo
social de nuestro entorno escolar.

Te invito ahora a retroceder imaginariamente en
el tiempo, actives tus presaberes y saques
algunas conclusiones sobre la relacion entre
las instituciones educativas y el trabajo.

El trabajo es el ambito por excelencia de la
gestion del recurso humano.
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La division y organizacion del trabajo no
aparecio espontaneamente; la necesidad de
sobrevivir se ha ido transformando en un
potente motor e impacta en la forma en
la que evoluciona el tejido social.

Desde la prehistoria, ha sido necesario tener una
gestion y un lider. Muy probablemente a base de
ensayo Y error, y usando la inteligencia, los seres
humanos comenzaron a organizarse socialmente.

Las actividades humanas han requerido siempre
la gestion del recurso humano y el liderazgo. Si
fijamos nuestra atencion en los clanes y tribus
primitivos, dedicados primero a la caza y luego a
la agricultura, podemos concluir en que ya desde
alli nacio la necesidad de dividir las labores que
han ido mejorando la calidad de vida.

La gestion educativa tiene varios componentes; y
durante cada una de las distintas etapas, la
educacion se ha considerado como un elemento

17

necesario para la sociedad, y la misma ha ido
variando.

Si reflexionamos sobre algunas manifestaciones
de culturas anteriores, podemos pensar en
ejemplos evidentes: Las piramides de Egipto o
los templos de Mesoamérica. Sabemos que son
monumentales, que han perdurado y que su
construccion llevd una cuidadosa planificacion,
incluida con toda seguridad, la del recurso
humano.

El uso de herramientas, la invencidn de la
imprenta, la revolucion industrial, las guerras
mundiales y el uso de la informatica son algunos
de los factores que han ido marcando la
necesidad de modificar la forma en que se
administran los recursos, en especial los
recursos humanos.

Al final de la segunda guerra mundial, que
supuso para la humanidad muchos horrores,
pero también muchos avances tecnologicos, se
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generaliza el uso del término “recursos
humanos”, entendido como las personas con las
que cuenta una organizacion para sacar adelante
las actividades y tareas necesarias para su
formacion, funcionamiento y
sobrevivencia.

En general, la administracion de los recursos
humanos recae en quienes contratan, forman,
tratan, resuelven conflictos, evaluan el
desempeno de las personas que colaboran en la
institucion, sea esta de caracter privado o
publico.

El concepto de gestion nace entre las épocas de
la modernidad y la postmodernidad, lo que
socialmente se conocia administracion lo hace
en contexto de la modernidad a finales del siglo
XVIII especialmente en el continente europeo.

El término administracion se remonta
historicamente a todo proceso que requirio

18

organizacion de una manera sistematica, tal es el
caso de los ejércitos e iglesias.

Se menciona como un hito el uso de los numeros
arabigos a partir del siglo V y la organizacion y
registro de la partida doble para efectos
contables.

A finales del siglo XIX se aborda la administracion
de una manera metodica, es decir un concepto
directamente relacionado con el término empresa
a partir de la Revolucion Industrial.

En el mismo siglo, también se empiezan a
reconocer los esfuerzos organizados de un
gobierno como area de conocimiento y lo que se
describe como administracion
publica.

En ambos casos, administracion de
empresas y publica, es a partir del siglo XIX
cuando trasciende de una ocupacion a una
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profesion con un desarrollo cientifico y . La gestidn se determina por la regularidad y
sistematizado. . cotidianidad de su practica.

El concepto de gestion educativa se puede La practica de la gestion educativa esta
identificar en los anos sesenta en Estados . influenciada y toma en cuenta:

» Los retos y exigencias de las politicas
educativas.

« La aplicacién en los contextos locales,
regionales y nacionales.

Gestion educativa

e Y
P "
I € E
\ J
\ 7

Unidos, posteriormente en el resto del mundo en
la década de los setenta y se instala en América

Latina a partir de los anos ochenta.

Dado lo anterior, se considera un area de
reciente desarrollo, que tiene aun mucho por
recorrer y cuya fortaleza proviene de la
combinacion entre la teoria y la practica.

Planos de la gestion educativa

19
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Para entender y aplicar la gestién educativa, los i En América Latina aun en los afios 70, los
lideres deben conocer la teoria que fundamenta : procesos de administracién y planificacion eran
la - | : parte de las funciones del director, pero de una

manera separada, desintegrada: los modelos de
desarrollo econdmico y social han influido en la
concepcion y modos de actuacion de la gestion.

Hasta la década de los afios 70 en las
organizaciones existian dos procesos
desintegrados: la planificacion y la
administracion.

El director administraba mas que planificaba y en
el sector publico los ministerios planificaban. En
el caso del sector privado, lo hacian los duefios

administracién, la g@ytlﬁﬁyylla educacién, ) de los centros educativos.
entender el sentido de las politicas educativas. :

20
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Teoria neoclasica de la administracion

Principales representantes
Proceso Administrativo segun los diversos autores clasicos y neoclasicos

Urwick Gulick O’Donnell Newman Dale
Planeacién : Investigacion : Planeacion : Planeacion @ Planeacion @ Planeacion
Organizacion ! Prevision + Organizacion ' Organizacion ' Organizacion ' Organizacion
Direccién ' Planeaciébn ' Direccién o !Designacién de ! Liderazgo ' Direccién
Control ! Qrganizacion mando © personal !  Control . Control
Coordinaciéon ' Coordinacion Direccion ' '
' Direccion , Informacion Control , ,
Control :

Presupuestacion ;

Procesos administrativos segun diversos autores clasicos y neoclasicos

21



Capitulo |

Henri Fayol identifica cuatro funciones basicas
de la administracion: planeacion, organizacion,
direccion y control. Este enfoque inicial es
descrito como burocratico. La escuela se
concebia como un sistema cerrado y orientado
principalmente por el criterio de rentabilidad.

Gurus de la calidad - Deming

Datos biograficos

14-10-1900 /7 20-12-1998

Estadistico estadounidense, prafesor universitaro, aulor de texlos, consultor y
difusar cel conceplo de calidad total. Asociado al desarrollo y crecimiento de Japan.
Estudio ingenieria eléctrica, maestria en fisica y matematicas y dociorado en fisica.

Datos curiosos Principales aportaciones

La temprana vida de Deming fue caractenzada por la Las ideas de Deming se recogen en los Catorce

pobreza y el trabajc duro. lgnorado por |las corporacicnes puntos y siete enfermedades de 'a gerencia

americanas, Deming fue a Jaodnr en 1950 a la edad de 49 v

ensend a los japoneses come producir calicad. Su nombre esta asociado al desarrolic y
crecimiento de Jepdn cespués de |la Segunda

Lo llamaban el padre ce la tercera revolucién industrial Guerra Mundial.

Premio Deming Control estadislico de proceso.

Concepto de calidad
‘La calidad sclo puede definirse en funcion de cada caso y no vieng de la inspeccion si no del mejcramiento del
proceso”

William Deming académico norteamericano relacionado con el concepto de calidad.

22
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Mas adelante a la administracion se le da un
enfoque humanista, con fuerte orientacion a la
psicologia.

Debido a que este tipo de administracion le da
mucha relevancia a las relaciones humanas, las
organizaciones educativas buscan moverse desde
este modelo a un sistema mas natural, mas
abierto.

Koontz y O’Donnell definen ya no solamente la
administracion sino la direccion de formas
sociales que miden su efectividad en la medida en

23

que alcanzan sus objetivos, fundamentados en la
habilidad de dirigir a los integrantes de un centro
educativo.

Posteriormente, surge una teoria originada por
los circulos de calidad japoneses
promovidos por Deming e Ishikawa. Este
modelo se caracteriza por ser
participativo, abierto y toma en cuenta al medio y
a las partes interesadas de primera linea, en
nuestro caso los docentes.

A mediados de los anos 90, se busca que en una
organizacion educativa se tomen en cuenta los
principios de pertinencia cultural y que la escuela
sea un sistema holistico.

Al iniciarse los procesos de globalizacion y
apertura a sistemas internacionales, se inicia la
etapa de descentralizacion.

Aunque este proceso aun tiene mucho que
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net

24




Capitulo II: Habilidades para
la vida personal y profesional
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El rol del director de una institucion educativa es
clave en el desarrollo del equipo docente.

La sociedad donde predomina el uso de la
tecnologia, la informacion y la comunicacion
demanda considerar que los nifios y jovenes son
nativos digitales y deben desarrollar las
habilidades del siglo XXI.

La comunidad educativa en general y de manera
muy relevante el director del centro necesitan
prepararse mas alla de los conocimientos y
habilidades de pensamiento.

Los programas de competencias de vida y
carrera se establecen a partir de una vision
integral de las habilidades del siglo XXI y postula
que es fundamental el desarrollo profesional de
los educadores.

Por su parte, la OCDE recomienda que los
profesionales de la educacidon se capaciten

persiguiendo un enfoque hacia el desarrollo de
habilidades y competencias de vida y carrera para
que se adquieran conocimientos, habilidades,
actitudes y valores necesarios para desempenarse
exitosamente en el presente y en el futuro.

a. Flexibilidad y adaptabilidad

o~
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Flexibilidad se relaciona con cambio, variacion y adaptabilidad.

26
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Flexibilidad se relaciona con cambio, variacion,
adaptabilidad. Cuando nos referimos a la gestion
educativa esta habilidad se relaciona con la
versatilidad, especialmente de comportamiento.

El director, como gestor educativo, debe ajustar
su rol y sus responsabilidades de manera que le
permita adaptarse a los cambios sociales y
culturales apoyandose en los recursos que tiene
a su alcance.

Entre las acciones relacionadas con la
competencia de flexibilidad destacan:

 Incorporar la retroalimentacion para si y para la
comunidad de una forma efectiva.

e Mantener una actitud positiva ante las
situaciones de logro, los fracasos v la critica.

* Negociar, entender y mantener un balance
entre los diversos puntos de vista y creencias a
fin de alcanzar soluciones factibles de realizar
especialmente en ambientes multiculturales.

27

Adaptabilidad es la habilidad de modificar o
modificarse para responder a los cambios del
medio o sociedad en la que se vive. Es
importante que el gestor adquiera una serie de
habilidades que le permitan mantenerse abierto
tanto al cambio como a las ideas que se
generan.

La adaptabilidad requiere de un trabajo algunas
veces independiente y otras en equipo para
lograr las acciones planificadas.

En resumen, adaptabilidad es:

e Asumir varios roles, responsabilidades y
horarios.

e Estudiar y estar abierto a los contextos que se
presentan en el proceso de gestion.

e Trabajar de manera efectiva en un clima donde
las prioridades pueden cambiar y ser, en
ocasiones, ambiguas.
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Es importante relacionar ambas competencias en
la gestion de recursos humanos:

* Ante los cambios y las tendencias: reaccionar
rapidamente y no huir ante los retos.

* Ante nuevas situaciones evitar la rigidez,
especialmente ante los cambios que son
inevitables.

e En la negociacion, ambas habilidades se
combinan para buscar una solucion efectiva y
transparente que satisfaga a la mayoria de las
partes interesadas.
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 En el momento de participar en reuniones, la
escucha y la comunicacion deben ser
combinadas con la adaptabilidad y flexibilidad
para ser mas empatico y llegar a soluciones
mas efectivas.

b. Iniciativa y autodireccion

Iniciativa: es |la oportunidad de actuar antes que
otros. De una manera simple significa el tomar
responsabilidad de una actividad o un rol sin ser
o sentirse obligado. En los procesos de gestion
educativa, esta habilidad se traduce en llevar
adelante actividades que nadie ha mandado o
dirigido.

La iniciativa se relaciona con una @
disposicion fuerte, relacionada con la
motivacion. Es importante no solamente tenery
querer hacer el trabajo, sino hacerlo bien

tomando en cuenta, ademas, la eficiencia en el
uso del tiempo.



Capitulo Il

Autodireccion: es entendida como
independencia. Esta habilidad se refleja cuando
una gestion se completa por su propia voluntad
sin requerir la intervencion de otros
colaboradores. Esta habilidad no puede existir
sin la iniciativa.

Explorar oportunidades de aprendizaje asegura mas experiencias
y mas pericia en la accion.
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Ambas habilidades se relacionan especialmente
con las siguientes acciones:

En cuanto a la administracion de tiempo y
establecimiento de objetivos:

e Establecer objetivos de forma tangible e
intangible aplicando criterios que permitan
verificar el logro en lo actuado.

» Realizar un balance entre la planificacion de
corto tiempo o tactica y la de largo tiempo o
estratégica.

e Hacer uso del tiempo para manejar las tareas
de forma efectiva.

Sobre la independencia en las tareas diarias:

Monitorear, definir y priorizar tareas sin
supervision directa de sus superiores o de la
comunidad educativa.

Finalmente, ambas habilidades deben apoyar al
gestor educativo en ser un aprendiz para toda la
vida:
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 Ir mas alla de las habilidades basicas y . ¢. Habilidades sociales e interculturales
explorar oportunidades de aprendizaje que le :
aseguren mas experiencias y, por ende, mas
pericia en la accion.

e Demostrar iniciativa para avanzar a niveles
profesionales que requieran mayor
complejidad.

 Demostrar compromiso con el aprendizaje para
toda la vida tanto el propio como con el de los
miembros de la comunidad educativa que

gestiona.
 Reflexionar sobre las experiencias vividas y . Las habilidades de comunicacion son necesarias para socializar y
iri ' : tionar d decuada.
adquiridas para informarse sobre futuros ; gestionarde manera adscuada
ambientes y escenarios profesionales. . Las habilidades sociales son aquellas que

se aplican para comunicar e interactuar
con los que nos rodean. Para los
gestores educativos de recursos humanos, estas
habilidades son esenciales para poder
“comunicarse € interactuar” con toda la
comunidad educativa.

30
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Reflexionar sobre las mejores maneras de comunicarse con los
miembros de la comunidad educativa.

El mensaje que comunicamos esta influido por el
lenguaje verbal y la manera en la que lo usamos:
volumen, entonacion y las palabras que se
seleccionan. Hay otras formas menos directas
como la comunicacion no verbal.

El hecho de que algunos profesionales
interactuan mejor que otros obliga a poner
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atencion a las habilidades de comunicacion
interpersonal. Desarrollar habilidades sociales
supone ser conscientes de como nos estamos
comunicando con otros.

Es esencial desarrollar un uso maduro y profesional de las redes
sociales.

En la sociedad del conocimiento, en la que los
mensajes y correos electronicos y el uso de otras
redes sociales se convierten en la forma habitual
de comunicarse con la comunidad educativa es
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importante tomar en cuenta el desarrollo de
habilidades sociales.

Aqui se describen algunas ventajas que debes
considerar al explorar tus habilidades sociales.

 Mas y mejores relaciones

Al identificarse bien con otros individuos se
consiguen mas relaciones y conexiones para
conseguir los objetivos planificados dentro de la
gestion.

Al hacer un uso maduro y profesional de las
redes sociales y otros canales de comunicacion,
el directivo sera percibido como carismatico y la
comunidad educativa se interesara mas en su
gestion.

En la actualidad se requiere que desarrollemos
fuertes relaciones interpersonales que nos
ayudaran a obtener los resultados que
buscamos.
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Asimismo, mas relaciones mejoran la autoestima
y reducen el estrés. Las relaciones deben ser
honestas y transparentes, pero con una mision
en especial.

Es necesario desarrollar un codigo de ética para
el desarrollo de las relaciones sociales dentro de
la funcidn profesional.

e Mejor comunicacion

Desarrollar las habilidades sociales permite
relacionarnos con grupos mayores y mas diversos.

e Mayores habilidades sociales traen mayor
eficiencia.

La habilidad para comprender a las personas nos
permite saber en qué momento es apropiado
escuchar y cuando es el momento en el que se
debe comunicar o decir algo.
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e La comunicacion respetuosa, personal y . alta importancia en la comunicacién con las
profesional. . partes interesadas de la comunidad educativa.

—

Las redes sociales deben reflejar una imagen respetuosa como La cultura influye en la forma en la que actuamos, hablamos e
lider educativo. - interactuamos.
» Habilidades interculturales : Es imposible aprender todas las costumbres de

las personas que interactuan con nosotros. Sin
embargo, es necesario investigar, indagar y
preguntar con tacto sobre las comunidades con
las que se establece comunicacion.

La cultura influye en la forma en la que -
actuamos, hablamos e interactuamos con

otros.

Aprender a interactuar con personas de otros
lugares y comunidades lingUisticas resulta ser de
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* Responder con una actitud abierta, tolerante y
empatica a diferentes ideas y valores.

e Buscar un balance cultural y social para crear
nuevas ideas que incrementen la innovacion y
la calidad de la gestion.

Hay mucho que hacer en el tema de las
habilidades interculturales, pero es importante
enriquecer la comunicacion y las relaciones por
medio de:

Buscar un balance cultural y social.

Algunas acciones a practicar en la gestion :
directiva: : * Ejercer una actitud positiva hacia el cambio y

: : ambientes interculturales.
e Respetar las diferencias culturales entre los

miembros de la comunidad. : » Reconocer y respetar diferencias individuales.
» Reconocer -y de no ser posible preguntar de .« Disfrutar y sentirse cémodo con una

forma respetuosa- la comunidad cultural de . comunidad rica desde la multiculturalidad.

donde provienen quienes colaboran con :

nosotros. Esto nos daré una perspectiva méas : e |dentificar las opiniones de otros dentro de la

clara de las expectativas que la comunidad . comunidad educativa especialmente al tomar

espera de nosotros. . decisiones.

34



Capitulo Il

e Mantener en alto las consideraciones
humanitarias.

e Mantener la compostura ante la critica y el
escrutinio publico.

Las acciones relacionadas con la creacion de
una organizacion efectiva en un ambiente
intercultural requieren del desarrollo de las
siguientes micro-habilidades:

o Sensibilizar y sensibilizarse con las dinamicas
de trabajo en un ambiente intercultural.

e Desarrollar habilidades de escucha,
clarificacion, cuestionamiento y capacidad de
respuesta dentro de la comunidad educativa.

Estas habilidades como las anteriores son
complementarias, se desarrollan con la practica y
si bien pueden existir cursos de formacion, lo
que se requiere es obtener la informacion y
adquirir la capacidad para aplicar lo que se va
aprendiendo en el desarrollo de la gestion.
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d. Productividad y confiabilidad

La habilidad relacionada con la
productividad se relaciona con planificar,
priorizar y aplicar tanto los conocimientos
como las habilidades adquiridas para tomar
decisiones que sean de alta calidad.

Es esencial que la calidad y la
productividad tomen en cuenta ambientes
y escenarios cambiantes. Tanto el gestor a cargo
de la institucion como los miembros de la
comunidad son productivos en la medida en que
demuestran iniciativa, prioridades claras y un
sentido de responsabilidad personal y profesional
sobre la funcion que permite agregar valor a la
gestion que realizan dia a dia.

En cuanto a confiabilidad, como habilidad de
vida y carrera, se demuestra por medio del uso
eficiente del tiempo y la organizacion de las
tareas y los recursos.
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Hemos analizado como ambas habilidades
funcionan interconectadas para alcanzar
las demandas que requiere la gestion. Es
importante enfatizar la transparencia y la
integridad personal para obtener los resultados
relacionados con el uso de recursos de forma
apropiada y eficiente.

La relacion productividad y confiabilidad se
refleja en acciones concretas de gestion:

» Establecer y alcanzar los objetivos, a pesar de
las presiones e incertidumbres.

 Priorizar, planificar y manejar las acciones para
alcanzar los resultados planificados.

e Trabajar de forma positiva y demostrando
ética.
» Manejar tiempos y acciones de forma efectiva.

e Atender a varias tareas como parte del
proyecto y la gestion.

e Participar de forma activa, puntual y
responsable.

Priorizar, planificar y manejar las acciones para alcanzar los

resultados planificados. e Colaborar y cooperar con las partes

interesadas en forma efectiva.

e Respetar y apreciar la diversidad dentro de la
comunidad educativa.

Asumir los resultados obtenidos.
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Las habilidades que se han presentado en este
capitulo tienen que ver con las denominadas
habilidades blandas que se describen en su
relacion con la labor educativa.

Productividad y confiabilidad son un ejemplo del
tipo de habilidades del siglo XXI, dentro de las
competencias de vida y carrera. A la vez son
también blandas pues no se aprenden del todo
en un libro de texto o en un salon de clases. Este
articulo describe brevemente a lo que se refiere
con habilidades blandas y su importancia.

e. Liderazgo y responsabilidad
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“Si tus acciones inspiran a otros a sofiar mas, aprender mas,
hacer mas y ser mas, eres un lider”. (John Quincy Adams)
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Ser lider en educacion se entiende de otra
manera que en otras profesiones. En educacion,
el lider va tras la calidad y la generacion de
acciones que permitan a toda la comunidad
educativa aprender, mejorar, transcender.

El liderazgo facilita un escenario capaz de
promover el aprendizaje y, en consecuencia, la
calidad de todo lo que se hace.

Un liderazgo en el que la autoridad no resida en
una unica persona, sino que se distribuya entre
los profesionales y partes interesadas, con el
propdsito intencional de establecer metas y
resultados.

Ser lider de un centro educativo significa delegar
y organizar los recursos y establecer
comunicacion entre los miembros de la
comunidad. Desarrollar la habilidad de liderazgo
requiere que el profesional sea maduro para
identificar sus puntos fuertes y débiles.
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Y ¢para qué? Pues sencillamente para mejorar lo
que la escuela o institucion educativa ofrece,
desde un ambiente de transparencia y rendicion
de cuentas.

Esta habilidad sera discutida posteriormente
pues describe tanto a la gestion como al centro
educativo.

Las funciones del liderazgo se definen alrededor
de cuatro acciones claves:

e Fomentar y evaluar la calidad docente.

 Dirigir de forma estratégica. Fijar metas,
monitorear y evaluar, para verificar el progreso
en la consecucion de los obijetivos.

» Realizar una administracion estratégica de
gestion de recursos humanos.

e Colaborar con la comunidad educativa y otros
agentes relacionados al entorno educativo.
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Como conclusion, el liderazgo no es una
habilidad aislada y si solamente se centra en una
Unica persona se corre el riesgo de perder el
norte y no darle continuidad ni sostenibilidad a
los programas institucionales.

La actitud reflexiva-activa es necesaria para que
el gestor logre modificaciones en su conducta o
reafirme su posicion a partir de la reflexion
misma. Es importante la perspectiva critica para
liderar tanto al equipo como a la comunidad
educativa desde una posicion sana, positiva y
que se dirija a los resultados de la institucion.

Responsabilidad: se practica en el desarrollo de
las actividades diarias con el recurso humano.
Esta habilidad requiere modificar la conducta,
analizar las consecuencias y en ocasiones
abandonar el miedo a perder la autoridad al
delegarsela a otro miembro del equipo.

El director debe reconocerse como el
responsable de ejecutar la mision integral
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de la institucion. El balance es clave, no puede
caer en liberarse de toda la responsabilidad ya
que delegar no es transmitir la responsabilidad
propia.

Cada miembro tiene sus roles, funciones y por
ende responsabilidades profesionales y las que le
dicta su ética personal.

El liderazgo y la responsabilidad se aplican a la resolucion de
problemas.
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El liderazgo y la responsabilidad se combinan
especificamente en las siguientes habilidades:

Guiar y orientar a otros miembros de la
comunidad educativa.

Balancear las fortalezas de otros y las propias
para conseguir un objetivo comun.

Inspirar a otros, con el ejemplo, para que
alcancen sus aspiraciones.

Demostrar integridad y un comportamiento
ético utilizando la influencia y el poder que le
confiere su posicion dentro de la comunidad
educativa.

Actuar responsablemente buscando siempre el
interés de la comunidad.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net

40
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1

Capitulo lllI: Incorporacion de las
Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion en la formacion del
directivo
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a. Apertura al conocimiento de los nuevos
codigos comunicativos

Los cddigos comunicativos que normalmente
usamos, siendo nuestro idioma el mas comun de
ellos, también estan evolucionando de forma
vertiginosa.

Las TICS: herramientas de informacién convertidas en factores de
cambios.

Las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (TIC) son herramientas de
informacion que se han transformado en factores
de cambio en diversos entornos del desarrollo
humano.

Nos enfocamos en esta parte de nuestro curso
hacia la necesidad que tiene el lider educativo de
informarse y formarse adecuadamente.

El poder de una infografia es innegable.
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Si bien es cierto que nuestro idioma es muy rico
y siempre tendremos oportunidad de mejorar su
uso, cada vez mas, en nuestro entorno y
especialmente en ambitos como la comunicacion
social, de publicidad o vida ciudadana o politica
se han producido cambios importantes e
innegables en el mundo de la comunicacion.

También los cddigos de comunicacion que
se usan en redes sociales pueden
considerarse como reconocidos “sin
barreras idiomaticas”.

La mayoria de redes sociales ofrecen elementos
icOnicos para expresar la opinion.

b. Criterios y estrategias para acceder a
informacion relevante y de calidad

Actualmente hay un “exceso de informacion”
sobre todo, por internet. Tenemos acceso a
muchos contenidos relacionados con temas
educativos, que el profesorado usara para
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informarse, ademas del acceso que en muchos
casos el propio alumnado tiene.

Ante esto conviene seguir algunos criterios para
determinar si los contenidos tienen la calidad
necesaria para su utilidad.

Algunos criterios son:

e El autor del contenido se hace responsable del
mismo, es reconocido como referente en su
campo y no se esconde en el anonimato.

e El autor del contenido cita las fuentes en las
que apoya su punto de vista o dice
expresamente que lo que publica constituye
exclusivamente su opinion. También cita
estudios de fuentes accesibles y se aleja del
rumot.

 El propdsito del contenido que se publique
debe ser licito, evitando atropellos a la
dignidad de la persona humana o a los
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derechos fundamentales que nos asisten a . ser de ayuda en este aspecto.

todos. g ;
» El contenido debe ser objetivo y

apegado a la verdad. Puede ser mas o menos
dinamico.

e Un contenido educativo puede ser o no
entretenido. Conviene hacer una distincion

clara entre lo que es contenido informativo y
formativo, de lo que es simple entretenimiento.

c. Uso de la tecnologia para ampliar el propio
 El contenido no es un medio para realizar : campo de formacion personal

exclusivamente propaganda comercial.
Algunos sitios y aplicaciones tienen la
particularidad de tener patrocinadores y en :
algunos casos esto, para mantener el sitio sin Algunas tecnologias pueden resultar ser adictivas
pago podra ser valido. .y ocasionar situaciones inconvenientes, como

. aumentar el nivel de estrés, alejarnos de las
personas que tenemos cerca o de su entorno
familiar y otros.

La tecnologia esta a nuestro servicio, siempre
que se use de forma racional y mesurada.

» El criterio de calidad, en este caso, es que no
se obligue a instalar programas inconvenientes.
La mayoria de los programas antivirus pueden
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i. Universidades en linea

El sistema de estudio que estas siguiendo es un
ejemplo de las ventajas de estudiar a distancia.
La posibilidad de acceder a contenidos en
diversos formatos y a la guia de los profesores
salvando la distancia fisica, es un recurso que
puede aprovecharse, sobre todo con constancia
en el trabajo.

Hay también otras herramientas que pueden
ayudarnos en nuestra formacion.

Recordemos que el sistema que utilizamos es el
denominado ELAD, En Linea, Abiertoy a
Distancia lo que amplia las oportunidades y
promueve una oferta educativa al alcance de
personas de otros paises de habla hispana.

Hay otras ofertas de institutos y universidades
que imparten cursos en linea, en una gran
variedad de paises e idiomas, de forma abierta o
en otros formatos que economizan la
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preparacion académica de los ciudadanos del
mundo globalizado.

li. Ted Talks

Tecnologia, Entretenimiento y Disefio, mas
conocido como TED, es una herramienta de
divulgacion impulsada por una Organizacion No
Gubernamental, sin animo de lucro que desde
1984 se dedica a presentar temas de distintas
disciplinas por medio de expertos de diversas
especialidades.

Cada charla tiene generalmente una duracion
menor a los quince minutos.

El espectro que cubre es amplio, y en 2017 ha
tenido su primer bloque de charlas en idioma
espanol. (Usualmente estan disponibles en
inglés, con subtitulos en diversos idiomas).
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Es posible acceder a estos contenidos a través
de su canal en la plataforma virtual Youtube
https://www.youtube.com/c/TEDEspanol.

Se pueden descargar estas charlas usando
programas como el 4k downloader u otro al que
tengamos acceso.

lii. Podcast

Esta forma de distribucion de archivos
multimedia, generalmente de audio y a
veces de video de corta duracion fue en su
origen un medio para difundir noticias y
actualizaciones informativas.

Actualmente, gracias al uso cada vez mas comun
de los teléfonos inteligentes y sus respectivas
plataformas, se puede encontrar una gran
variedad de contenido bajo esta forma.

Los podcasts mas populares son los de audio.
No hay que confundir podcast con la radio en si
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misma, aunque muchos podcasts se originan
desde transmisiones de radio, y se encuentran
en varios idiomas.

iv. Plataformas de aprendizaje digital

Estas plataformas son de especial interés para
nuestro curso, pues pueden incidir, si sabemos
escogerlas, en nuestra formacion.

Nuevamente IEIRA es un ejemplo de esta forma
de aprendizaje; es un campo en el que dia a dia
aumenta la oferta y en la que desde nuestra
perspectiva de lideres del recurso humano,
hemos de formar nuestro criterio para ser
mejores referentes en nuestro entorno.

En el siguiente enlace puede encontrar ejemplos
de plataformas de aprendizaje virtual, en su
mayoria sin costo adicional al acceso a internet y
a los dispositivos.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Gestion del recurso humano y liderazgo educativo

El liderazgo no se gjerce de forma aislada.
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e

Capitulo IV: ;Qué significa
“liderazgo educativo”?
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El liderazgo se ha entendido como la forma en
que se ejerce influencia en las personas a fin de
que ellas actuen de una manera especifica. El
liderazgo no puede entenderse de forma
aislada no se puede ser lider si no se
tiene un grupo en quien ejercer la accion.

Una forma basica de entender el liderazgo tiene
que ver con la influencia de una persona o un
grupo limitado de personas con poder reconocido
que puede ser economico, politico o social.
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Este lider influye en las acciones y
comportamientos de otros individuos con los que
mantiene una relacion.

Para entender el liderazgo, se requiere de un
ambiente donde se conforma un grupo de
personas 0 equipo que organiza acciones para
conseguir objetivos comunes.

La palabra lider o sus derivados, como _
liderazgo, proviene del verbo inglés lead, 1!
“conducir”, se refiere a la competencia de
conducir grupos de personas.

Es asi que, de manera natural, el término lider se
relaciona con figuras como las de un rey o la de
un héroe popular o social. La palabra clave en
estas relaciones iniciales de liderazgo es la
accion de conductor y es esencial para entender
el término.

Este proceso que se describe pasa de
conduccion muy directa con armas y violencia
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para modificarse a la conduccién de equipos que : El lider se relaciona con las siguientes acciones:
enfrentan una “situacion problematica” que se :
busca modificar, es decir, que viene relacionado
con la obtencion de objetivos y metas.

e ordena

e guia

* influenciay

e supervisa las acciones de otros miembros.
Se ha identificado que el lider:

e Realiza una accion sobre personas, en la que
se destacan sentimientos, intereses,
aspiraciones, valores, actitudes y todo tipo de
reacciones humanas.

» Consigue que otros hagan por él o ella, por lo
tanto, se debe contar con la capacidad de
De manera natural el término lider se relaciona con figuras como entender la razdn por la que las personas
la de un rey. : p :
actuan de cierta manera.

Se define a un lider como una persona _ : . :
- - | -« Motiva a su equipo o grupo de personas
competente en la funcion de conduccion W :

con las que guarda relacion de manera
de un grupo de personas para obtener -

competente y con fundamento ético y
resultados deseables.

técnico.
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 Mantiene su autoridad y respeto.

En base a tu experiencia y tras la lectura de esta
seccion ;Como explicarias el término liderazgo?

El liderazgo educativo dirige los esfuerzos de la
comunidad educativa hacia la mejora de

los aprendizajes de los estudiantes bajo @
su responsabilidad.

—

El lider educativo lleva a cabo acciones con el apoyo de la
comunidad educativa.
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El liderazgo de este tipo puede ser ejercido por
todos los miembros de la comunidad educativa.

El accionar del director se dirige a la busqueda
de la calidad en la educacion y a impactar en la
comunidad a fin de llevar a cabo acciones
estratégicas que cumplan con obijetivos
disefiados y dirigidos hacia esa busqueda.

El lider se centra en la escuela como el lugar
donde se desarrolla una cultura de calidad que
permee a todos los miembros de la comunidad
educativa. De esa manera las practicas que se
vayan desarrollando alrededor de la escuela,
buscan generar una dinamica comprometida de
participacion equilibrada de las partes
involucradas en la gestion para conseguir los
resultados propuestos.

Ese es el concepto de lider educativo como
educador.
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a. Bases tedricas que fundamentan el . En la seccién introductoria se menciond la figura
liderazgo educativo del rey que se identifica como la “teoria del gran

. hombre” que surge en el siglo XIX y se le atribuye

al historiador Thomas Carlyle.

Aprender sobre liderazgo es relevante en la sociedad del :
conocimiento. : Thomas Carlyle

La formacion de lideres va también cambiando. El fundamento de esta teoria describe que el lider
. nace y no se hace. Esta teoria esta basada en la
figura de los grandes hombres y mujeres a través
de la historia. Su enfoque se centra en el carisma
y la actuacion de estos seres humanos que
dieron paso a grandes hitos historicos.

Es importante repasar la historia del lider. Hasta
la década de los ochenta el lider, especialmente
el educativo, centraba sus funciones en

controlar, ejecutando una vision basada ﬁ i >
en la burocracia.
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La teoria de los rasgos que se genera entre las
décadas del 40 al 70, describe que el lider posee
unos rasgos caracteristicos que le diferencia de
los demas. Tales rasgos pueden ser fisiologicos,
intelectuales o psicoldgicos.

Muchos estudios se realizaron en diversas
instituciones y empresas, siendo los mas
importantes los de Ralph Stogdill y Edwin
Ghiselli.

Stogdill identifica cinco rasgos .
fundamentales caracteristicos de todo \!
lider:

* Inteligencia

Erudicion

Personalidad

Condicion Social

Experiencia y orientacion a la tarea
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Por su parte Ghiselli relaciona a los rasgos de la
personalidad con la motivacion y la afectividad
del lider.

Luego de varios estudios se concluyo que no
existe una identificacion de los rasgos que deben
ser parte de la personalidad de un lider.

El enfoque situacional, desarrollado alrededor
de los anos sesenta, identifica que a cada
situacion especifica le corresponde un lider
especifico. Este es el individuo que es capaz de
conducir al grupo hacia un objetivo comun y de
obtener el consentimiento de los demas en un
momento determinado de la historia del grupo.

Este tipo de liderazgo es considerado como
eficaz cuando se consigue un ganar/ganar,
es decir, atender las necesidades de la
comunidad al mismo tiempo que se consigue
solucionar las situaciones que el lider y su equipo
enfrentan.
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Paul Hersey y Ken Blanchard identifican como
los referentes de este enfoque la existencia de
dos niveles o formas basicas de comportamiento
de un lider:

|. Directivo: se centra en la definicion de las
acciones o tareas estableciendo el que, el
cuando y el como realizar dichas tareas.

ll. Apoyo: Este comportamiento gira alrededor
del desarrollo del equipo con un énfasis
participativo buscando la motivacion y la
union del equipo.

Estilo del Lider

| Alto Directive

Y
Alto caracter
colabarador

Alto Apoyo

ajo caracter
directive

&

CANACTER COLABONAIMIR

Esquema de liderazgo
situacional

CARACTEM DIRECTIVO

BAA AL, -
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Es asi como el lider en este enfoque puede pasar
por distintas fases de acuerdo con la siguiente
figura:

Tl o | o
DIRIGE SUPERVISA | ASESORA DELEGA

Figura 2: Niveles de comportamiento de acuerdo con el enfoque
situacional

Este enfoque se modificé a partir de Fieldler que
determino las tres variables situacionales que
impactan la relacion entre el lider y su equipo:

e | a estructura de la tarea o actividad a realizar
e La posicion adoptada por el lider y

 Las relaciones entre el lider y cada miembro
del grupo

El enfoque funcional es otro de los enfoques
que se origina en la década de los sesenta pero
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gue evoluciona hasta nuestra fecha. En

esencia este enfoque indica que el lider es

Este modelo describe la necesidad de que la

tarea sea realizada por todo el equipo y no

el que desempefa adecuadamente una solamente por un miembro del mismo. Esto
funcion necesaria para la supervivencia del solamente se obtiene si todos los miembros del
grupo. Se trata, en este caso, de un equipo estan igualmente preparados para asumir
comportamiento especifico orientado hacia un fin : la tarea y finalmente, es la tarea en si la que
especifico. motiva y reta al grupo para la consecucion de los

Este enfoque se basa en la observacion e objetivos.
8

identificacion de acciones y comportamientos de Definir la acciéon
lideres exitosos. Lo interesante de este modelo :
es que no se centra en la persona sino en el

comportamiento que se requiere para obtener los :
resultados. Monitorear

Planificar

Informar

Es asi que el lider puede no ser el que ha sido Evaluar resultados
formalmente asignado sino el que tiene la actitud :
o demuestra el interés en el momento para
ejecutar las acciones necesarias.

Motivar

Organizar

Dar el ejemplo

Una de las teorias mas influyentes es la que
desarrolla John Adair y que se denomina como
“Liderazgo Centrado en la Accion”. Figura 3: Funciones del liderazgo funcional
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El enfoque empirico considera que el lideresla AUTORITARIO )
persona elegida por los miembros del grupo : o

, ., : » Controla rigidamente  *Poca comunicacion
como lider. Se trata de una eleccion apoyada por - Amenazas y castigos =N existe trabajo en equipo
la sociometria, en la que, en los analisis, el lider y

se revela como personaje central del grupo.
AUTORITARIO BENEVOLENTE

= Impositivo * Indicios de comunicacion
* Amenaza, menores * Esbozos de trabajo
castigos y recompensas en equipo

CONSULTIVO
* Menas arbitrario y mas participativo
* Permite seguridad colectiva y motivacion
* Comunicacion de arriba hacia abajo
» Consulta y delegacion dirigida

Rensis Likert PARTICIPATIVO
» Democratico
Dentro de este enfoque destaca el estilo de : * Sequridad colectiva y buen nivel de motivacion

liderazgo participativo, desarrollado por Rensis * Buana comunicacian
Likert, quien divide los estilos de liderazgo en
cuatro tipos, segun el uso de autoridad:

* Equipos interdependientes

Esquema 2: Estilos de liderazgo
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El liderazgo empirico y de corte innovador se
origina en la observacion de la forma de ejercerlo
en la industria japonesa, especialmente sobre el
modelo participativo para la toma de decisiones.
Su referente es la teoria Z desarrollada por
William Ouchi.

William Ouchi
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La base de este tipo de liderazgo es reconocer al
equipo de trabajo como ser integral y que el
equipo sera mas productivo y eficiente si
participa en la toma de decisiones y la posterior
ejecucion de estas.

La teoria Z toma en cuenta la confianza, la
necesidad de establecer relaciones estrechas
entre los miembros del equipo y la atencion del
lider a las necesidades de cada uno de los
miembros de su equipo.

A partir de los anos 90 se aplican enfoques
psicodinamicos que parten de la premisa de que
el lider efectivo busca entenderse a si mismo vy a
sus patrones de conducta. El origen de este
enfoque es el analisis transaccional.

Este enfoque se centra en el desarrollo y
autoconocimiento del lider, no analiza los
aspectos de integracion del equipo de trabajo.
Su fortaleza mas grande es la necesidad de
reflexionar que debe aplicar el lider.
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En contraste, no toma en cuenta los factores
logisticos y organizativos de la ejecucion de las
tareas.

Alrededor de la misma época, surgid un enfoque
ético del liderazgo promovido por Burns,
Greenleaf y Heifetz que se centra en la necesidad
de ejercer una practica ética aunada al liderazgo.

El pensamiento se centra en los siguientes
pilares:

e Respeto a los demas
e Servicio

e Justicia

e Honestidad

e Construir comunidad

Entre sus aspectos positivos, destaca la relacion
entre ética y liderazgo.

Su punto débil se centra en el hecho de ser un
enfoque novedoso con poco soporte académico,
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en cuanto a cantidad de investigaciones
relacionadas con su aplicacion.

El enfoque de habilidades cobra mayor
auge al inicio del siglo XXI. Se centra en la
necesidad de que el lider aprenda y
desarrolle habilidades personales categorizadas
en tres tipos:

e Técnicas
e Humanas
e Conceptuales

Este enfoque genera la necesidad de que el lider
adquiera competencias, especialmente en la
resolucion de problemas. Sus criticos
argumentan que las competencias a desarrollar
pueden ser muchas y muy variadas.

Sin embargo, este enfoque ofrece una estructura
consistente para desarrollar planes de desarrollo
y formacion de lideres. Su referente es Robert
Katz.
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La multiplicidad de enfoques impide elaborar una
nocion unitaria de liderazgo. De ahi que los
investigadores se han dedicado a estudiar las
conductas de los lideres, mas que sus rasgos
individuales o las situaciones en que viven.

Hemphill fue uno de los precursores de este
nuevo enfoque. Ejercer un liderazgo, escribe, es
preocuparse por establecer una estructura
interrelacionar que lleve a la solucion de un
problema comun.

Halpin afirma que el liderazgo se relaciona con la
aplicacion de juicios de valor sobre la persona
que lo ejerce. Asi, cuando pensamos en el
liderazgo, infaliblemente nos viene a la mente un
lider autoritario o democratico, bueno o malo,
eficaz o ineficaz.

Nos sentimos inclinados, entonces, a evaluar a
las personas mas que a describir lo que han
hecho en el grupo.
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b. Calidades del lider educativo

El lider educativo es clave para el éxito de la
institucion educativa. Es una competencia que
conlleva la organizacion dentro de un centro
educativo, la implementacion del proyecto
educativo, y la organizacion y gestion de todos
los recursos implicados en su correcto
desarrollo.

A continuacion, se identifican una serie de
calidades necesarias en el profesional que lidera
procesos educativos:

Perspectiva: Es necesario que el lider a
cargo de un centro educativo amplie su
vision adaptando el proyecto educativo a
los tiempos actuales.

Gestion del recurso humano: Esta calidad se
relaciona con la capacidad de coordinar al
personal que trabaja en el centro para conseguir
los objetivos fijados.
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Fomentar la comunicacion entre los miembros de
la comunidad educativa, involucrando a los
miembros y partes interesadas en el
funcionamiento del centro.

Establecer formas de colaboracion dinamica con
aquellos profesionales e instituciones que
favorezcan el desarrollo de valores y
conocimientos que mejoren el desarrollo escolar.

Evaluacion: Tiene que ver con la realizacién de
evaluaciones periodicas. Requiere la seleccion,
planificacion y aplicacion de instrumentos
pertinentes para identificar los procesos a
evaluar y la consecuente toma de decisiones
producto de esta accion.

Pensamiento positivo: Se requiere del lider de la
comunidad educativa que al enfrentarse a los
retos sea capaz de afrontarlos y vencer los
pensamientos negativos desafiando a la
iInactividad con un optimismo objetivo.
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Constancia: Las estrategias y acciones puestas
en marcha necesitan del tiempo suficiente para
conseguir los resultados planificados.

Prevision: Es decir prever las necesidades de la
institucion y la comunidad educativa a mediano y
largo plazo. Es necesario establecer un protocolo
de accion al respecto.

Adecuada comunicacion: Es importante
que todo el equipo de trabajo esté
perfectamente informado de los objetivos
planteados y que los mismos se comuniquen en
un ambiente organizado.

Toma eficaz de decisiones: Tras escuchar
opiniones y aportaciones del grupo y de la
comunidad educativa relacionados con los
procesos de ejecucion y evaluacion, el
lider sera quien decida hacia donde y
como se dirigen las acciones del grupo.
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Fomento de la mejora continua: Las acciones Promocion del equipo: es necesario @
que se lleven a cabo para promover una . fomentar el aprendizaje continuo de

institucion educativa deben estar dirigidas a todos los actores implicados en el proceso
mejorar la calidad que siempre sera el fin Ultimo educativo.

de la institucion.

VISION GENERAL DEL LIDERAZGO

Lealtad - | ESEI

Realista
Responseabilidad

N
Confiabilidad (VA LORES (ACT”U Dj L 32?3329
Honestidad - )
~ Previsor

Firme - Visionario
Comprensivo 1 . Direct

rene e _@APAC")ADES) EL LIDER (CARACTERISTICAS)— T
Control Decisor

Ajuste - Mativador
Capacitador
Desafiar procesos - — Creativo
Inspirar a futuro

Habiltar a los demés [ FUNCIONES ) ( TIPOS }— roirestivo

Modelar el cambio Directivo y ccnvincente
Alimentar al corazén - Colaborzdor
Delegador

Vision general del liderazgo
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c. Roles relacionados con el liderazgo
educativo

El director como lider se entusiasmara por el
aprendizaje de los estudiantes a su cargo, los
miembros de su equipo Y, por supuesto, su
propio aprendizaje.

Se busca la excelencia académica e impulsar a la
comunidad educativa a que planifique, realice y
evalle acciones que apoyen la mejora de los
aprendizajes.

Convertira al centro educativo en un espacio
amplio de aprendizaje, buscando integrar los
recursos disponibles para realizar acciones y
lograr que el centro y la comunidad educativa
trabajen como equipo, cuyo ultimo objetivo es
generar oportunidades de aprendizaje relevantes
y pertinentes.
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El director como lider académico, debe asumir
también los roles de:

|.  Promotor del trabajo en equipo

Il. Organizador del uso del tiempo,
agrupamiento de los alumnos, uso de
espacios educativos y recreativos.

lll. Impulsor de la innovacion educativa en el
centro.

El director debera también sugerir ideas @
novedosas, comunicar las experiencias

exitosas que hayan desarrollado miembros de su
equipo, partes interesadas y otras instituciones
educativas, con la finalidad de motivar hacia un
proceso de cambio.
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Cada uno de esos roles supone un conjunto de
tareas que el director escolar debe desarrollar.
Estas estan directamente relacionadas al estilo
de direccion propio segun sus expectativas
personales y profesionales, la formacion que
posee, las condiciones laborales, las
caracteristicas de las personas que dirige y el
contexto del centro educativo.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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a. Organizar el tiempo

El lider debe organizar el tiempo.

El tiempo es un recurso valioso. Para la
organizacion y buen funcionamiento de las
instituciones es indispensable fomentar y
mantener el habito de administrarlo
eficientemente.
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Gestion del tiempo

La gestion del tiempo necesita del sentido
comun, de habilidades logisticas y de
capacidad de analisis. Una gestion eficaz
permite manejar convenientemente el tiempo
propio y ayudar a los demas en el
aprovechamiento del suyo. Esto se consigue con
esfuerzo, con ayuda de una agenda, asi como de
algunos principios y reglas.

El sentido comun ayuda a entender el uso del
tiempo de una manera objetiva. También nos
ayuda a entender el contexto cultural de las
personas con quienes colaboramos en la gestion
educativa.

La percepcion del tiempo no es igual en todas las
culturas y ambientes. En el ambito urbano la
prisa y la extrema puntualidad se viven mas que
en un ambiente rural.
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En todos los casos, el lider educativo ha
de tomar en cuenta que la gestion de su
tiempo y el de los demas es un factor que
puede suponer el éxito de las gestiones propias
del quehacer educativo.

La habilidad logistica del lider educativo consiste
en entender, proponer y ejecutar en los tiempos y
plazos necesarios los distintos procesos
necesarios para desarrollar en su labor.

[ - ~-A=1 -0 -BA-3-R--0
B L 1

"

El lider educativo prepara sus actividades con tiempos y plazos
realistas.
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La capacidad de analisis permite al lider
educativo planificar y calendarizar
adecuadamente sus actividades, tomando en
cuenta las prioridades y los recursos necesarios
para su ejecucion en el tiempo estimado.

Principios y reglas para una administracion
eficaz del tiempo en la gestion educativa

Disponer de un tiempo prudencial en cada
jornada (conviene unos minutos al principio y al
final de cada una) para priorizar las necesidades
y asignarles el tiempo necesario.

Una vez determinadas las prioridades que debe
atender, es necesario programar la forma de
actuar.

Tomar en cuenta que la comunicacion de las
actividades, por medio de un programa,
calendarizacion u oportuna invitacion es
necesaria para transmitir a las personas
involucradas, los tiempos pactados.
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Estudiaremos algunos medios de comunicacion : b. Usar logistica efectiva y eficaz para
en la unidad VII. organizar reuniones, empleando la

. tecnologia, para mantener la comunicacion
|. Tener una agenda prevista y i l;

, , de forma virtual
previamente comunicada.

La logistica es el conjunto de medios y métodos
necesarios para organizar tareas, entre ellas las
reuniones de trabajo.

ll. Respetar los horarios pactados o
convenidos, y cuando no sea posible
cumplirlos, intentar que las partes

mayor antelacién posible. . las reuniones, que seran mas eficientes y
) . orientadas a obtener objetivos concretos.
lll. Cuando se de una emergencia, y sea : | Oe
I - . 3 - ! | Peds

necesario suspender una actividad por ™ ©c B @ W 3 o5 w

cualquier causa, informar con rapidez, . O = =

proponiendo una recalendarizacion o e ——— o

reposicién de la actividad. - SER

. para hacer haciendo preblerra terminada

0 k - ,‘ 'i; v W @ AP N P 8l n u sroaarar L3 ndaweamia S8 . ‘ P e
( Vimmmeberden il ‘ bl eapliany

Aplicaciones para el registro de las actividades diarias.
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Conviene realizar un registro de las actividades ! recursos Y servicios, inversion de tiempo en la
realizadas diariamente para estudiar los habitos formacion y actualizacion profesional.

de uso del tiempo; si la rutina de trabajo es :
organizada adecuadamente. Bastara llevar un
registro de las tareas durante dos o tres
semanas, y esto permitira realizar un analisis.

En la gestion del recurso humano, siempre que
sea posible, el lider educativo debe delegar las
tareas que no conlleven al uso eficaz de su
. tiempo. Esto incluye las reuniones, que es
El registro de actividades se hara de forma el tema que ahora estudiamos.

objetiva, de tal manera que refleje la realidad de
lo realizado. No se trata de llevar un registro
extremadamente meticuloso, sino de anotar las
tareas relevantes.

El analisis del registro de actividades, conviene
hacerlo calculando en segmentos de treinta
minutos cada uno las diversas actividades que
se realicen.

Algunos ejemplos son: atender padres de familia
y alumnos, articulacion y gestion del curriculo,
acompafnamiento pedagogico a los docentes,
implementacion de proyectos, gestion de
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c. Aplicaciones digitales

Reflexiona y responde

Una pregunta clave para discernir si es
oportuno delegar una actividad es:

¢ Realizo trabajos que le
corresponden a otra persona?

Otra pregunta clave:

¢ Tengo tiempo para ser creativo e

innovar?

Las aplicaciones digitales ahorran tiempo y energia.

Las herramientas digitales conviene aplicarlas
segun su disponibilidad, tanto fisica y operativa
como financiera. Pueden ayudar a ahorrar tiempo
y energias necesarias para llevar adelante las
actividades que conllevan la gestion y liderazgo
del recurso humano.
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Esto supone que el gestor y lider educativo esté  : variedad de aplicaciones que se adaptan a las
dispuesto a incorporar la tecnologia en su necesidades y preferencias del usuario.
quehacer diario y convencer a su comunidad :
educativa de hacerlo también, de tal cuenta que
las reuniones se reduzcan a lo minimo
indispensable, con el fin de obtener mas tiempo
de trabajo efectivo en otras areas.

En todo caso, para el gestor del recurso humano
es conveniente poseer una aplicacion de este
tipo para hacer optimo el uso del tiempo durante
las reuniones que planifica y convoca.

Las aplicaciones pueden variar y seguramente
mejoraran en el futuro. Aqui se presentan algunas

La mayoria de dispositivos digitales cuentan con : aplicaciones para la administracion del tiempo.
un reloj que usualmente tiene crondmetro, ;
funcion de cuenta regresiva y alarma. Este
control ayuda a gestionar los tiempos en las
reuniones, actividades etc.

I. Aplicaciones para control del tiempo

Estas aplicaciones varian en cada dispositivo, y
practicamente no tienen costo. En las tiendas de
aplicaciones de los diversos sistemas operativos,
como Windows, Android, iOS y otros, existe una
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il. Aplicaciones para sincronizar equipos . sincronizados, agregar asistentes a las reuniones
de trabajo .y hacer una reserva de tiempo de los

Hay aplicaciones gratuitas que permiten participantes.

sincronizar equipos de trabajo.

En primer lugar, las redes sociales. Algunas
tienen comunicadores instantaneos que
permiten también la comunicacion
asincronica entre los equipos de trabajo.
Entre otras: Whatsapp, Messenger, Telegram,
Line, Google

En segundo lugar, las agendas electronicas de
organizacion de tiempo, que permiten observar
patrones de tiempo, enviar recordatorios y anotar
citas y actividades puntuales ya sea que sean
frecuentes o no.

La mayoria de las compafiias tecnologicas que
tienen correo electronico ofrecen este tipo de La sincronizacion de los dispositivos permite comunicarse en
agenda virtual, que tiene la ventaja de enviar log ~ : femporeal

mensajes a todos los dispositivos que estén
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo VI: Liderazgo estratégico
para obtener resultados en equipo

75



Capitulo VI

Organizar equipos de trabajo

Ser un lider educativo requiere organizar equipos.

Nadie puede realizar todas las actividades por si
solo. Para un lider educativo es necesario tener
equipos de trabajo. Los equipos de trabajo que
ahora estudiaremos tienen caracter
eminentemente estratégico, y resultan clave para
la mejora sustancial de las probabilidades de

éxito en un proyecto relacionado con la educacion.
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El primer equipo del lider es el de sus colaboradores cercanos.

El primer equipo de trabajo que el lider educativo
debe conformar es el de los colaboradores
cercanos, que idealmente debe escoger. En
algunos casos no sera posible. Son estas las
personas que le asistiran de manera cercana en
las diversas funciones que estan involucradas en
el quehacer educativo.
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Es conveniente contar con un perfil de las
personas que prestaran esta cercana
colaboracion al directivo. Este equipo tendra la
responsabilidad de llevar adelante las decisiones
trascendentales relacionadas con la comunidad
educativa.

Usualmente este equipo tratara de los temas
financieros, de la relacion con el profesorado,
con los alumnos y con los padres de familia, de
la calidad educativa y de las gestiones
necesarias para evaluar, mejorar y aportar
mejores propuestas de trabajo.

Hay grandes diferencias entre las
responsabilidades del equipo directivo, en
relacion con la conformacion legal y el estatus de
la institucion.

El sector publico, el sector privado y el sector
publico apoyado por el privado, son las figuras
juridicas mas frecuentes.
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Establecer vinculos de confianza entre el lider y sus
colaboradores es importante.

Lo que siempre tendra en comun este primer
equipo, en el que el lider educativo se apoya, es
que es el nivel en el que se toman las decisiones
que afectan a la mayoria de la comunidad
educativa.

Aungue el centro tenga un propietario (puede ser
el mismo lider educativo), es necesario que este
equipo de trabajo sea de confianza y cercano al
mismo.
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Cuando se trata de establecimientos del Estado

o instituciones que mantienen una junta directiva,

el rol de este equipo varia poco.

La gestion del centro educativo dependera
especialmente de lo bien conformado que esté
este equipo.

El segundo equipo al que el lider educativo
conviene que preste atencion, es al profesorado.
Los profesores son quienes en ultima instancia
proporcionan los servicios educativos a los
alumnos, y quienes generan confianza o

desconfianza entre los alumnos y padres de familia.

Por esta razon, el directivo debe tener contacto
constante y frecuente con el profesorado,
aunqgue las tareas administrativas, como la
asistencia puntual y completa a las jornadas
laborales, el cumplimiento con las calidades
necesarias para ocupar la posicion docente y
aun el reclutamiento, estén delegados en uno o
mas de los miembros del equipo directivo.

/8

Es fundamental establecer contactos frecuentes con el profesorado.

Conviene ademas que el directivo no abandone
por completo su rol de docente, de manera que
también pertenezca a este equipo.

Hay muchas diferencias entre instituciones,
paises y marcos juridicos y pedagogicos de
gestion, pero hay algo en comun: el prestigio y
buen desempeno del profesorado es la .
carta de presentacion de un '
establecimiento dedicado a la ensenanza.
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El tercer equipo que el lider educativo necesita
conformar es el de los padres de familia. La
gestion de este equipo supone también una
variedad de modelos, que dependen del tipo de
institucion educativa en la que se encuentre.

Si bien es necesario tomar en cuenta las
sugerencias, necesidades y peticiones, es
necesario evitar ceder a presiones y exigencias
de los padres de familia; en este sentido, el lider
educativo necesita conformar una junta directiva
de padres de familia que estén dispuestos a
ayudar, y que tengan claro que la finalidad del
centro educativo ha de ser siempre la mejora del
alumnado.

La complejidad en la conformacion de este
equipo es que el directivo ha de ser
especialmente convincente, comunicando
oportunamente lo que la comunidad educativa
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necesita, lo que no necesariamente coincidira
con lo que la comunidad educativa quiere.

’f;f s

La comunidad educativa debe velar por el bienestar de los
estudiantes.

El prestigio profesional y el ser un referente son
las herramientas de mayor eficacia para la
conformacion de este equipo.

a. Delegar apropiadamente

A delegar se aprende, aunque en muchos -
casos un lider lo hace con mucha

naturalidad. Es un reto importante que
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enfrenta cualquier jefe de proyecto, y con mayor : Delegar supone ademas un proceso, que puede
razon un gestor y lider del recurso humano. variar segun la institucion. Para hacerlo de una

. forma técnica y ordenada, conviene considerar
algunos pasos que ayuden a que las actividades
delegadas se lleven a cabo de forma exitosa.

Delegar supone, en primer lugar, preparar. :
Es involucrar y confiar en otra persona, o @ :
en un equipo de personas, tareas de las que ;
el lider es siempre el responsable ultimo. Algunos pasos, generalmente aceptados pueden
ser:

e Seleccionar las actividades que puede delegar.

e Analizar las posibles personas en quienes
delegar la tarea.

e Tomar la decision y proponer a la persona o al
equipo la tarea. Es importante que el lider
muestre su confianza en la posibilidad de sacar
adelante la tarea.

Delegar actividades permite al lider reducir estrés y desarrollar

habilidades interpersonales. : e Informar sobre la tarea con la mayor precision
. : . : : ible.

Delegar ayuda a incrementar el tiempo disponible : posible

del lider para atender la institucion, reducir el : » Controlar el proceso, monitoreando y

estrés y, respecto a la gestion del recurso : animando la consecucion de la tarea,

humano, a motivar y desarrollar habilidades.
80
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intentando siempre dar retroalimentacion
positiva.

e Evaluar, examinando y revisando los resultados
con una ética de trabajo exigente.

b. Negociar para obtener resultados

Los resultados del trabajo del lider
educativo dependen en gran parte de la
conformacion de los equipos de trabajo a los
que nos hemos referido en este curso, es decir
de otras personas.

o
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Convencer a una persona o a un equipo de
personas para que realicen tareas sencillas o
complejas es una de las habilidades que el
directivo debe cultivar y sacar adelante.

No todo lo que debe realizarse es negociable,
pero cuando en un proceso tanto el lider como la
persona o equipo de personas tienen claro
cuales son los objetivos a lograr, es indispensable
que el lider tenga capacidad de negociar.

La negociacion también conlleva una idea mas:

preparacion.

A diferencia de una reunion informativa, tener una
lista de cotejo acompanada con una lista de
responsabilidades dando la oportunidad a las

En esta preparacion, conviene tomar en
cuenta y tener definidos, de forma concreta
y comprensible para todos los participantes,
los resultados que se desean obtener.
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personas o equipos de personas de involucrarse,
ayuda a conducir una reunion de negociacion.

La flexibilidad es necesaria, como lo es tener una
guia general estructurada de los resultados
deseados.

Hay que considerar los recursos, el tiempo, la
metodologia y los niveles de autoridad que seran
asignados por el lider o su equipo de apoyo
cercano.

La negociacion es exitosa cuando se @
obtiene la mejor alternativa, preferiblemente en
consenso con la persona o el equipo de
personas, de tal forma que sea una posibilidad
de ganar para todos.

Para conseguirlo, conviene seguir algunos pasos,
aunque pueden variar segun la estructura
organizacional.

En primer lugar, el gestor del recurso humano
debe definir con claridad la tarea a delegar y
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comunicarla con el mayor detalle posible a la
persona o equipo de personas.

Posteriormente, el lider debe proveer un espacio
para que la persona o el equipo manifiesten los
obstaculos posibles que prevén. Es necesario
ofrecer soluciones y reafirmar la conveniencia de
los resultados que se obtendrian.

El lider educativo debe especificar la tarea que delegara a sus
colaboradores.
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Finalmente, antes de dar por terminada la
negociacion, se ha de buscar un compromiso
firme, en el que se especifique la forma de
monitoreo de progreso, tratando de minimizar los
riesgos por ambas partes.

Si la delegacion de la tarea es exitosa,
reconocerlo es lo adecuado, agradeciendo el
esfuerzo de cada integrante.

Tanto si la tarea delegada tiene éxito como

si no lo tiene, es necesario analizar las
dificultades, planear formas de rectificar y
aprender de los fallos.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Habilidades interpersonales

Un lider educativo reconoce sus propias emociones y las de sus
colaboradores.

El liderazgo de un directivo requiere la capacidad
de reconocer las emociones propias y las de los

Las habilidades interpersonales nos
permiten establecer relaciones estables y
efectivas con los demas.
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demas, y lo que es mas importante, lograr
regularlas en la relacion con los otros.

De ahi, la importancia de las habilidades
interpersonales en la formacion de los directores
a cargo el recurso humano en una institucion
educativa, asi como de propiciar un clima
institucional armonico que permita el logro de los
objetivos trazados en comunidad.

a. Comunicar

Comunicar es un proceso que nos permite transmitir ideas o
necesidades.
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Comunicar es la capacidad de transmitir @
necesidades, deseos e ideas con

respecto al mundo y a uno mismo, es un

proceso complejo.

Una situacion comunicativa implica a una
persona (emisor) que quiere transmitir un
contenido (mensaje), a una o varias personas
(receptor), a través de un medio y unos signos
particulares (canal y cddigo), en un escenario
determinado (contexto).

e CANAL
Atmosfera K
Internet
Teléfono MENSAJE

Carta :
Informacién

CONTEXTO

Lugar
Momento
Cultura emisor
Cultura receptor

2ol RECEPTOR

El modelo de comunicacion.
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Al comunicar es importante identificar la forma
en que se presenta el contenido. Usualmente se
reconocen dos grandes categorias: la
comunicacion verbal y la comunicacion no
verbal.

e La comunicacion verbal es aquella que se
realiza por medio de las palabras, puede ser
oral o escrita.

e La comunicacion no verbal es aquella @
que se realiza a través del lenguaje
corporal, por ejemplo: los gestos, las
expresiones faciales.

Los contextos educativos destacan la
comunicacion verbal.

La eficacia de la comunicacion se relaciona con
la coherencia entre ambas vias; es decir, que el
contenido transmitido por comunicacion verbal y
no verbal se refuercen mutuamente.
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El lider de la comunidad educativa que logre . Es indudable que el correo electrénico es la
comunicar la vision institucional a su equipo y forma mas comun de comunicacion profesional.
comunidad educativa sera respetado por sus Muchas personas no perciben la importancia de
miembros. cuidar el protocolo al enviar un correo de manera
. profesional.
Formas de comunicacion Es importante tomar en cuenta las siguientes
. acciones para mantenerse en un formato

i. Correo electronico .
profesional:
4

e Evitar diversos tipos de color de fuente,
especialmente el rojo, siempre relacionado con
enojo.

e Se recomienda evitar el uso de
mayusculas pues da la impresion de
que “se grita” al sobreutilizarse.

e El uso de negrillas sobre todo en la repeticion
de términos utilizados cuando se responde al
correo electronico puede dar la impresion de

que se esta enfatizando en forma irdnica a

El correo electronico es la forma mas comun de comunicacion quien envia el correo.
profesional. :

88
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Otras sugerencias:

Un correo electronico debe ser breve. La
forma en que se redacte lo hara ser

cordial dentro de los limites indicados. Otra
manera de evitar un correo extenso es el uso de
vinetas, donde solo se listen los puntos
importantes.

No hay que confundir los correos electronicos
profesionales con los personales, por ello, el lider
debe ser formal, cortés sin ser ostentoso al
escribir. Es recomendable, mantener un
tono conservador y profesional.

Antes de enviar el correo, es recomendable
revisar la redaccion y ortografia. Asi como la
intencion del mensaje para asegurarse que se
envia el mensaje requerido.

Un correo profesional debe ser en un
periodo no superior a las 24 horas. Si no
le es posible, al menos hagale saber al emisor
que ha recibido su correo.
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li. Memorando

El memorando proviene de la palabra latina
"memorandum” que en esencia describe las
cosas importantes que deben recordarse.

El memorando o como comunmente se le
denomina "memo" es una forma oficial de
comunicacion, de mayor relevancia que el correo
electronico. La redaccion de este tipo de
comunicacion debe ser formal y objetivo. Debido
a ese caracter oficial debe recapitular hechos o
razones al exponer un determinado asunto.

Se utiliza para recordar, registrar acciones

o para hacer fluir la informacidon dentro de

una institucion. También puede cumplir las
funciones de agradecimiento, solicitud de

colaboracion y dar las gracias por una accion
realizada.

Es importante que en el memorando se registre
lo sucedido o si alguien cumplid o no con los
acuerdos establecidos.
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Un memorando debe ser mas breve que Tipos de memorandos

un correo electréonico. Debe incluir las
siguientes partes:

e Ascendente: una persona del equipo o
institucion con nombramiento oficial, se dirige

 Membrete o logo de la institucion. a otra persona con mayor jerarquia dentro de la
 Registro o numeracion oficial, conocido como institucion.
correlativo de la memoranda. Esto sirve para  Descendente: El director, por ejemplo, remite
darle seguimiento a los requerimientos o un memorando a un docente u otro
mensajes que se apoyan en esta forma de . colaborador con menos poder de decisidén o de
comunicacion. ejecucion.
e Indicar quién envia y quién recibe el e Horizontal: Dos personas o partes interesadas
memorando. La forma utilizada es escribir DE: : de la comunidad educativa formalmente
donde se incluye el nombre de quien dirige el identificadas, de la misma jerarquia, se
memo Y otra linea iniciada con la palabra comunican entre si.

PARA: que indica el nombre o nombres de las
personas a quienes se dirige el memorando.

e En lineas separadas, la fecha, el asunto.

e Finalmente el bloque del mensaje debe
reconocerse como el cuerpo del
memorando, que debe ser breve.
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lii. Cartas

\

La redaccion profesional es una habilidad que el lider debe
cultivar.

Hemos revisado la importancia de la
comunicacion escrita para desarrollar el
acercamiento con los miembros de la comunidad
educativa.
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Un lider se apoyara en la redaccion de cartas
para ofrecer informacion a los miembros de la
institucion. Se recomienda que las cartas sean
publicaciones periddicas, con una frecuencia
adecuada a los propodsitos de la institucion.

No deben ser extensas y deben comunicar lo
pertinente. Al redactar una carta, se recomienda
tomar en cuenta lo siguiente:

e Saludo y mensaje corto del director.

 Resumen de las actividades, logros y eventos
realizados desde la ultima comunicacion.

e Atender a la percepcion visual, incluyendo
fotografias de los eventos efectuados.

e Realizar un recordatorio de fechas importantes
para los miembros de la comunidad educativa.

Es importante analizar los diversos tipos de
cartas y seleccionar la mas conveniente, de
acuerdo con el proposito del mensaje o
comunicacion.
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» Cartas de bienvenida: pueden ser
redactadas en momentos importantes
del ano con un tono directo y optimista. Se
sugiere redactarlas de forma personalizada.

e Boletines o periodicos escolares: Pueden ser
introducidos por un mensaje del director, para
luego desarrollar el esfuerzo editorial en
equipo. La importancia de este tipo de carta es
la periodicidad y constancia, ademas de cuidar
la redaccion y ortografia de todo el equipo.

* Invitaciones: Tienen como proposito fomentar
la participacion de la comunidad educativa en
actividades académicas, sociales y deportivas.
Son breves y tan personalizadas como los
recursos de la institucion lo permitan.

» Boletin de avisos para la comunidad
educativa: Este espacio fisico dentro de la
institucion es muy importante pues transmite
informacion oficial del Ministerio de Educacion.
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El boletin es un mural de transparencia para
presentar los datos financieros y avances de
progreso de la institucion. Se sugiere colocar
ademas del calendario de la institucion, copias
de las cartas e invitaciones enviadas a los
miembros de la comunidad. Es importante

mantenerlo siempre actualizado.
6

L i ST

NUMENRD 83 (dicteombae de 104s)

Un boletin transmite informacion clave a todos los miembros de la
comunidad educativa.

Toda la comunicacion escrita requiere que se
analicen las respuestas obtenidas.
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Mensaje de texto

Es importante incorporar dentro de la
comunicacion escrita elementos y aplicaciones
tecnoldgicas como Whatsapp, la forma de
mensajeria basica que permite enviar caracteres,
imagenes y videos de forma inmediata.

Logo de Whatsapp

Esta aplicacion permite crear grupos de
destinatarios para grupos especificos.

Otra forma de comunicacion es el mensaje de
texto, SMS. Tiene la ventaja también de la
rapidez en la transmision.
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Se recomienda que los mensajes sean

breves, directos y concisos.

Es esencial evitar el abuso de la comunicacion en
estas redes enviando mensajes extensos o fuera
del propdsito de la comunicacion, evitar memes,
bromas o involucrar aspectos que desvien el
proposito de la comunicacion establecida.

Comunicacion oral

Informar y comunicar con un lenguaje claro y directo.
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La comunicacion oral es esencial para el buen . Aprender a comunicarse oralmente supone
desempenio del lider educativo. dominar la lengua en sus aspectos fonéticos y

: gramaticales, y, comprender los mensajes que se
expresan por medio de ese lenguaje. Esto ultimo
requiere aprender a escuchar a los demas.

Para el lider educativo requiere un esfuerzo
comunicar sus ideas a los miembros de la
comunidad educativa de manera efectiva y ;
atendiendo a procesos participativos éticos y Como recomendacion, para mejorar la
respetuosos. comunicacion oral, se presentan los siguientes
: consejos:

* Reconocer y aplicar estrategias de acuerdo al
tipo de comunicacion oral que el director
realice. Informarse y consolidar una caja de
herramientas de comunicacién que el director
haya probado y le haya sido efectiva.

e Tomar en cuenta que no todas las estrategias
comunicativas sirven en todos los momentos,
asi que deben clasificarse de acuerdo al tipo
de comunicacion que se realizara.

Es importante consolidar una “caja de herramientas” para la
comunicacion oral.
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» Trazar acciones didacticas que posibiliten la
adecuacion del uso linglistico para evitar la
improvisacion.

o Cuidar la gramatica al expresarse oralmente.

 Mantener un balance entre el tipo y @

calidad de idioma que se aplica y lo bien
que se da a entender, es decir, la calidad en el
mensaje.

Preparar las reuniones es clave para mantener buenas relaciones
comunicativas.
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Presentacion en grupos con miembros de la
comunidad educativa

Reunir a los miembros de la comunidad
educativa para presentarles un tema o serie de
temas es la mejor forma de compartir proyectos,
comunicar los logros y dar a conocer las
acciones siguientes para el director y su equipo.

La clave de estas reuniones es la preparacion. A
continuacion, algunas sugerencias previas a
iniciar la reunion:

e |dentifique lo que desea comunicar. El
tema de la reunion debe permanecer en

Su mente para evitar otras ideas que no
son importantes.

e Anuncie, por los medios habituales, lugar,
fecha y hora de la reunion. Es importante

que las personas de su comunidad a las
debe llegar el mensaje, atiendan a la reunion.
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e Sea abierto ante los comentarios de los la informacion para que sea del conocimiento
invitados a la reunion. . de todos.

 Mantenga una actitud respetuosa y asertiva : o Al finalizar la reunién, deje un espacio ﬁ i )
para con los invitados. para aclarar dudas.

 Prepare una agenda que le serviracomo guia  : e Esté disponible al final de la reunion para
para evitar omitir un tema. . atender a los miembros de la comunidad de

forma mas personalizada. Sin embargo, si la
consulta es muy extensa y no le permite
atender a otras personas, ofrezca una
entrevista posterior.

e Mas que una forma de expresion, se
recomienda que el director desarrolle una
actitud de accesibilidad ante los retos que
afronta la comunidad.

Durante las reuniones:

e Presente los temas de forma claray g E )
concisa.

e Tenga en cuenta que el tiempo es importante
para todos. Evite extenderse en el tiempo
establecido para la reunion.

e Sea transparente con el uso de la informacién

que presenta. Después de la reunion, publique . En las presentaciones permita siempre un espacio para aclarar
: dudas.
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Después de las reuniones: : b. Entrevistas

e Conozca las opiniones de los miembros de la 12
comunidad sobre lo que fue efectivo y lo que :
no lo fue. Utilice estos detalles para mejorar las
reuniones posteriores.

e Solicite a los invitados que expresen,
directamente o por medio de una encuesta
simple, si el mensaje fue recibido como se
planifico o no.

e Tomese el tiempo para analizar los
resultados de las preguntas e
incorpore sus sugerencias en futuras
presentaciones.

Entrevistar es una habilidad para obtener informaciéon sobre la
persona entrevistada.

Entrevistar es una habilidad que busca
obtener informacion sobre la persona
entrevistada.

Una entrevista puede sostenerse con diversos
miembros de la comunidad educativa: docentes,
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padres de familia, personal de la institucion o
partes interesadas de la comunidad educativa.

Se presentan algunas recomendaciones cuando
la entrevista es guiada por el director o gestor
escolar.

Antes a la entrevista:

» Recolectar y analizar el expediente escolar del
estudiante entrevistado, o bien, si la entrevista
es a un docente para propositos de
contratacion, obtener su hoja de vida o
curriculum vitae.

e Reunir informacion sobre el contexto de la
persona a la que se entrevista para facilitar una
interaccion mas efectiva con ella.

Durante la entrevista:

e Tome nota de los comentarios mas
importantes del entrevistado sobre las
preguntas o situaciones mencionadas.
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Sea respetuoso y escuche con atencion para
que el entrevistado se sienta en confianza.

Evite actitudes o expresiones agresivas.

Si se presentan diferencias, escuche con
mayor atencion y sea paciente con sus
entrevistados.

Sea directo y responsable ante lo que puede
comprometerse en una entrevista. Presente a
su interlocutor lo que es factible y lo que no
lo es.

Busque alcanzar acuerdos. Este es €l i l
propodsito final de comunicarse por =
medio de las entrevistas.

No permita que la entrevista sea motivo de
acusaciones personales. Mantenga su
objetividad en el proceso de entrevista.

Llegue a concesiones si es posible y factible.
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e Ofrezca una conclusion o valoracion final lo
mas objetiva posible, producto de la entrevista,
y preséntela a su entrevistado.

e Agradezca el tiempo invertido en la entrevista.

Sea agradecido con el entrevistado.

Si la entrevista no se puede mantener en un
ambiente de respeto y escucha asertiva, -
hagale a la persona un llamado para
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mantener una actitud respetuosa. Si no es
posible, posponga la entrevista e informe a su
equipo de trabajo para disenar una estrategia y
enfrentar la situacion.

c. Retroalimentacion

Retroalimentar es evaluar con un sentido
constructivo y formativo.

i

e La que se centra en la tarea de informar sobre
los logros y los procesos a mejorar.

Hay varios tipos de retroalimentacion:

e La que se orienta a realizar acciones.

e La que gira alrededor de fomentar autonomia y
autoaprendizaje,

e La que se centra en el desarrollo de la persona,
valores y actitudes como esfuerzo y
CcOMpromiso por su propio aprendizaje.
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Retroalimentar es recibir informacion sobre el progreso para
alcanzar un objetivo.

Ejemplos de situaciones donde se recibe o da
retroalimentacion:

e Cuando un miembro del equipo te comenta:

"Cuando me plantea la situacion de esa
manera y en ese tono mas suave, me hace
sentir mejor."
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e Cuando observas la clase de un docente y
comentas: "La primera parte de la clase
mantuvo la atencidn de los chicos. Se
encontraban motivados. Luego al cambiar la
actividad, las instrucciones fueron confusas;
sus estudiantes no entendian y perdieron el
interés."

En ambos casos se nota un hecho claro de dar o
recibir la retroalimentacion de parte del
interlocutor.

Retroalimentar no consiste en evaluar la @
accion. Tampoco es proporcionar un
consejo. Lo que se presenta es una observacion
sobre un hecho o accion realizada.

Se busca que sea lo mas obijetiva posible, sin
involucrar los sentimientos de quien da o recibe
dicha retroalimentacion.

Algunos expertos indican que antes de dar un
consejo a un miembro del equipo, se necesita
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primero dar retroalimentacion de lo que se hizo
bien o se dejo de hacer, para después
fundamentar la sugerencia.

Caracteristicas de la retroalimentacion:
e Tangible

e Transparente

Peridodica

Consistente

Especifica y personalizada

Dirigida a conseguir un objetivo

Este ultimo punto es esencial para el proceso de
retroalimentacion. La informacion se convierte en
retroalimentacion efectiva si indica que el
objetivo esta siendo alcanzado o si algo debe
cambiarse.
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Para convertir la retroalimentacion en tangible y
transparente, el director puede apoyarse en el
uso de la tecnologia a su alcance: infografias,
fotos y videos que fundamenten su punto de
vista.

El aspecto visual puede ayudar a enfocarse en el
tema y dejar a un lado las percepciones o los
sentimientos.

La retroalimentacion debe ser especifica y poder
aplicarse. Una opinion o una emocion ni forma, ni
retroalimenta. Es importante describir la accion y
evitar el comentario pues en una
retroalimentacion, esta de mas.

Expertos como Kemmis y McTaggart presentan
un ciclo de retroalimentacion que se ilustra a
continuacion:
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Plan de accion

Actuar

Observar

Reflexionar

Validacién de plan
de accion

Esquema de la retroalimentacion.
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El plan de accion define el marco de accion, asi
como los criterios o categorias que se
observaran en dichas acciones.

Es importante establecer qué acciones se
observaran y los criterios que se tomaran en
cuenta.

Se resumen en este plan de accion los siguientes
aspectos:

e ¢Queé tipo de observacion se realizara?
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Presentar los elementos positivos dignos de

¢ ;Qué tipo de retroalimentacion se dara? considerar.

» ¢Cuales son los criterios que se observaran?
El instrumento mas relevante es la @

conversacion posterior a la observacion. : * Analizar estos retos junto con la persona a
Esta conversacion debe darse sino :  quien se retroalimenta, antes de darlos por

inmediatamente, tan pronto como sea posible . verdaderos.
después de la observacion. :

Describir los retos que observo.

.« Presentar un plan de accion previo a una
En estas conversaciones el directivo debe incluir posterior observacion.
los siguientes elementos: :
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En la siguiente tabla, se presentan algunas acciones relacionadas con los retos que son los puntos
algidos de este tipo de conversaciones.

Situacion clave en

Argumentos de apoyo

la conversacion

Describa el reto como
una preocupacion propia

Inicie siempre con ;Como crees que estuvo la clase/reunidén/presentacion?

Ponga de manifiesto los retos como una preocupacion personal. Eso le permitira a quien recibe la
retroalimentacion, involucrarse, dar su punto de vista y dar puerta abierta a crear un plan de accion
conjunto.

Presente evidencia de
su observacion

En su conversacion, los argumentos que presente deben acompanarse de un ejemplo de o un hecho
comprobable. Evite opiniones.

Invite al interlocutor a
presentar sus puntos de
vista

Invite a quien recibe la retroalimentacion a que presente sus opiniones. Estas son oportunidades
para ambos para aprender de una conversacion donde no se comparten puntos de vista.

Parafrasee

Compruebe lo que se entiende de una conversacion evitando emitir opiniones sino escuchando
atentamente y expresando lo que su interlocutor ha dicho.

Verifique los acuerdos
importantes

Valide la informacidn. Verifique y corrija sus interpretaciones producto de la conversacion.

Planifique en conjunto

Dicho plan debe realizarse en conjunto y comprometer a ambos. Debe ser simple y sencillo con
fechas establecidas a ser posible.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo VIII: Liderazgo
motivacional: Desarrollo

- de un apropiado clima
organizacional y sentido
de comunidad

106



Capitulo VII

a. Construir un apropiado clima . La comunidad y su lider deben gestionar
organizacional constantemente estrategias que propicien @

: un clima positivo, agradable y sobre todo

favorable para la formacion y educacion de los

estudiantes a cargo de la institucion.

i. ¢Qué es clima organizacional?

El lider debe propiciar un clima positivo y favorable.

Los cambios sociales de este siglo exigen mucho
de las instituciones educativas por el alto nivel de
responsabilidad que comparten con otros
agentes sociales en la formacion de los futuros

ciudadanos.

Las organizaciones se han transformado dejando ‘
atras paradigmas antiguos y tradicionales. Un clima organizacional favorable fortalece el aprendizaje.
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El término clima organizacional de una institucion
es una metafora relacionada con los fendmenos
atmosféricos. Los miembros de la comunidad
educativa y en especial el lider, deben tener en
cuenta ciertas preguntas relacionadas con el
bienestar general.

Reflexiona y responde

¢ Cual es el clima de la institucion
donde laboras?

¢ Es variable o estable?

¢Conduce el actual clima a conseguir
la mision que se ha planteado la
comunidad educativa?
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El ambiente fisico y social y las caracteristicas personales
impactan en el clima organizacional.

El desarrollo de un clima escolar positivo
favorece el aprendizaje y el logro de fines
propuestos por la comunidad educativa y, sobre
todo, la realizacion personal de los miembros de
dicha institucion.

El clima organizacional puede definirse como el
conjunto de propiedades que pueden medirse en
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una institucion, segun la forma en la que lo ven o
perciben quienes colaboran en ella.

Cuando se analiza el clima organizacional se
consideran diferentes aspectos de la
organizacion, dentro de los que se cuentan:

» Ambiente fisico: comprende las instalaciones,
los equipos instalados, uso de espacios, etc.

o Caracteristicas estructurales: tiene que ver con
el tamano de la organizacion, su estructura, el
estilo de direccion, etc.

 Ambiente social: incluye aspectos como la
colaboracion, los conflictos, la comunicacion,
etc.

o Caracteristicas personales: aptitudes,
actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

El comportamiento organizacional esta
relacionado con el clima y es complejo de definir
pues se compone por aspectos relacionados con
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la productividad, entre los que se menciona el
ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el
nivel de tensidn, entre otros.

En la década de los sesenta del siglo pasado,
Forehand y Von Gilmer definen por primera vez al
clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion
y la distingue de otras.

Dichas cualidades permanecen estables e
influyen en el comportamiento de las personas
que colaboran en la organizacion, segun lo
expresado por Schneider, otro experto, en los
anos setenta.

El clima en las instituciones educativas,
como sostienen diversos autores, puede
ser visualizado como un conjunto de
caracteristicas psicosociales de un centro
educativo, determinado por factores
estructurales, personales y funcionales de la
institucion, integrados en un proceso dinamico.
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ii. ¢Como influye el clima organizacional en  : El clima organizacional, determina la
el aprendizaje? convivencia y para que exista un @
= : aprendizaje adecuado necesitamos un
buen clima.

Entre los beneficios de un buen clima,
observamos que:

e Mejora la motivacion
» Propicia el desarrollo de una sana autoestima
o Establece relaciones basadas en la confianza

Delimitar las responsabilidades y los derechos es parte de un . Promueve el desarrollo integral

clima saludable. . _
Los anteriores aspectos se aplican a todos los

Cada institucion tiene un clima organizacional . miembros de la comunidad educativa.
muy propio que es influido por la interaccion y la

b. Motivar oportunamente
cultura de sus miembros. Es fundamental dentro P

de las instituciones educativas promover un . El director como lider pedagdgico debe motivar a
clima organizacional saludable y positivo para : la comunidad constantemente para lograr un
proporcionar la orientacion necesaria a los : clima organizacional sano que favorezca mas y

miembros de la comunidad educativa. : mejores aprendizajes.
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La motivacion puede visualizarse como un motor
que permite que los miembros de un equipo se
muevan. La motivacion sostiene e impulsa a los
miembros de una comunidad.

Por lo anterior, el director debe identificar las
estrategias eficientes para mantener a su equipo
y a los miembros de la comunidad educativa
"motivados” con la tarea o tareas que realizan.

La motivacion es un motor que impulsa el movimiento dentro de
una organizacion.
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¢/ Para qué? Para que los miembros de su equipo

se sientan mas satisfechos con sus funciones, de
manera que su desempeno sea mas adecuado y

eficaz.

La motivacion interior nace del compromiso del
individuo consigo mismo, con la institucion y su
ideario, con su misidon personal y profesional. Se
trata de hacer compatible la vision de la
institucion con lo que cada miembro del equipo
espera de la institucion, por supuesto, en
términos razonables.

La motivacion

Por otro lado, el trabajo debe ser no solo
productivo, sino tener sentido para la persona 'y
que sea fuente de motivacion.

Es importante comunicar que las actividades
realizadas por todos y cada uno de los miembros
de un equipo son esenciales y dejar claro que el
trabajo que realizan es clave y fundamental.
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Finalmente buscar formas de potenciar sus para la vida, y lograr asi ser un centro
habilidades es clave para mantener unos buenos :  educativo efectivo.

niveles de satisfaccion.  Revisar los logros e indicadores que deben

En este sentido se proponen las siguientes . alcanzar los estudiantes y asumir el compromiso

recomendaciones: . de trabajar en equipo para lograrlos.

e Promover una visidén compartida de toda la o Compartir buenas practicas innovadoras tanto
comunidad educativa expresada en el proyecto :  de gestidon pedagdgica como administrativa,
de la institucion. . que contribuyan al logro de competencias de

« Organizar las actividades y proyectos escolares los estudiantes.

sumando esfuerzos. : e Estimular y reconocer los avances en el logro

o Explicar a la comunidad educativa los de la calidad de la educacion.

aspectos relevantes de las acciones pensadas
para el aprendizaje.

e Comunicar e invitar a que todos dentro
de la comunidad mantengan altas expectativas
sobre el aprendizaje de los estudiantes.

e |nvitar a la comunidad educativa a renovar el
compromiso de que los estudiantes aprendan
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c. Desarrollar los equipos que integran a la

comunidad educativa

Algunos estudios afirman que el clima
organizacional puede ser el responsable de hasta
un 30 por ciento de los resultados de un equipo
de trabajo.

Un clima organizacional mas sano es mas
productivo, provee mas satisfaccion, tanto
individual como grupal.

El lider influye en el clima organizacional de su centro educativo.
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¢, Trabajar en equipo es mejorar el clima
organizacional? Pues si, efectivamente, siempre
que se gestionen bien los equipos, y se dé
respuesta tanto a los objetivos institucionales
como a las necesidades de los individuos.

El lider debe ser capaz de actuar e influir Q ; >
para mejorar las dinamicas de los

equipos, creando un buen clima organizacional.

Este tema esta relacionado directamente con la
importancia del capital humano, es decir, quien
sabe cuidar a los miembros de su equipo,
potenciara los resultados de la institucion, y la
situara mejor ante los miembros de la comunidad
educativa. Todo lo que se pueda hacer por
mejorar las relaciones y la comunicacion, influira
en el clima organizacional.

Hay que tomar en cuenta los siguientes aspectos
cuando se busca mejorar el clima organizacional
a través del esfuerzo en equipo:
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 Promover relaciones de confianza: Es
importante que todos los participantes
del grupo conozcan las habilidades de los
otros, entiendan sus roles y sepan como

equipo cercano a compartir sus opiniones,
para tomar decisiones en grupo.

e Entender qué hacen los otros: Es conveniente
que cada miembro del equipo rote por las

ayudarse. . diferentes areas de la institucion para que
e Establecer las mismas metas para todos: Es . todos conozcan el trabajo del otro y cada uno
conveniente que todos los colaboradores pueda contribuir a hacerlo mejor.

trabajen en equipo para conseguir los mismos
objetivos. Para eso, es importante que el
director del centro educativo los comunique
claramente y los defina para poder contribuir al
cumplimiento de esas metas.

 Comprometerse: Es importante que cada
miembro del equipo esté consciente del

impacto y de la importancia que tiene dentro :
del equipo. . Promover el sentimiento de

corresponsabilidad: Todas las personas que
forman parte de un equipo deben ser
conscientes que los logros o fracasos son
responsabilidad de todos y cada uno.

El entendimiento genera un clima organizacional positivo.

 Integrar a las personas en la toma de
decisiones: Es positivo que el lider de la
institucion fomente la generacion de ideas y
motive a los miembros de la comunidad y el
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» Reconocer abiertamente a los miembros
del equipo por el trabajo bien hecho:
Sea preciso y objetivo. Comunique el
motivo de la felicitacion y las circunstancias.

 Medir de una manera sencilla y objetiva el
clima organizacional.

Usualmente se utilizan encuestas como
herramienta para la medicion. La encuesta es
muy util y certera, y si se construye bien, mide lo
que interesa saber para mejorar el clima
organizacional.

Es importante tener en cuenta aspectos claves
en la encuesta atendiendo siempre a la
objetividad.

Hay que evitar los rumores o chismes
relacionados con las encuestas de clima
organizacional.

'Y
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Los rumores no generar un clima organizacional saludable.

Estas encuestas deben ser construidas de
preferencia por un profesional de la psicologia, o
Si se considera necesario, puede accederse a
otras ya existentes.

El apoyo profesional es clave para obtener la
mejor encuesta acorde a lo que se intenta
averiguar.

Mas que distribuir una encuesta de clima
organizacional, lo importante para un equipo es
interpretar los resultados en un ejercicio conjunto
para mejorar el clima organizacional una vez se
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han recibido los resultados. Estos deben estar
orientados a;:

 Fortalecer la comunicacion grupal. Tan
importante es establecer mecanismos y
disefnar acciones para optimizar las relaciones
de los miembros de un equipo, como facilitar
que estos tengan acceso facil a otros
miembros de la institucion.

e Las herramientas tecnoldgicas de trabajo
deben servir para cumplir con los objetivos.

e Desarrollar las habilidades sociales de los
miembros del equipo. Todos necesitan mejorar
determinadas habilidades como la resolucion
de conflictos, la asertividad, la escucha, el
reconocimiento del otro, la expresion verbal y
no verbal.

116



Capitulo Vili

Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo IX: Liderazgo adaptativo:
navegar en los cambios para
obtener los resultados deseados
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El liderazgo adaptativo ayuda al lider educativo a : El estrés es cualquier factor que incide
llevar de la mejor forma posible los cambios que : negativamente en el bienestar de una persona ya
inevitablemente se producen en el ambito de . sea fisico, mental o en ambos.

trabajo en que se encuentra. Las distintas situaciones que se presentan en el

: campo profesional pueden ocasionar tensiones
Gestion del estrés y busqueda del equilibrio excesivas que resultan en sentimientos de
personal y laboral . agobio en el trabajo, reacciones negativas y

. ocasionalmente graves de caracter psicosomatico.

El estrés es cualquier factor que incide en el bienestar fisico o : Estrés y enfermedad.
mental. :
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Cuando una persona se encuentra bajo estrés,
SuU organismo reacciona de diversas maneras,
afectando especialmente los sistemas cardiacos
y respiratorios. Por ello, es necesario identificar
las sefales de alerta que el estrés presenta en
forma de sintomas.

El hipotalamo activa las glandulas que @
segregan adrenalina y cortisol. Se dilatan

las pupilas, aumenta la produccion de sudor y se

producen variaciones en el ritmo cardiaco y
respiratorio.

Ademas, la agresividad y el estado de
emergencia, en posicion defensiva e incluso
agresiva varian en relacion con lo que se percibe
en un ambito de accion o campo de trabajo
determinado.

Tener estrés en un nivel que no conduzca al
deterioro organico de la persona es beneficioso
para la consecucion de metas.

120

La habilidad de tomar decisiones que un lider
necesita, especialmente si su autoestima esta en
juego, puede verse seriamente afectada.

También puede tener el estrés consecuencias
emocionales, como la pérdida de interés en el
ambiente que rodea al lider educativo; descuidar
la presentacion personal y mostrar dificultad para
concentrarse; recordar e incluso presentar
cuadros de depresion son también posibles
consecuencias emocionales.

| O(
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Consecuencias emocionales del estrés laboral.
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En el ambito laboral, un estrés mal gestionado personal, identificando los procesos que se
produce el deterioro de las relaciones pueden controlar y los que no.
interpersonales. El estrés es contagioso, por lo '
que es necesario gestionarlo de la mejor manera
posible.

e Buscar apoyo en la familia, amigos o personas
de confianzay, si es preciso, buscar ayuda
profesional especializada.

Para gestionar el estrés, toda persona debe

buscar un equilibrio entre su vida personal y

laboral. No es una tarea facil, sin embargo, los

siguientes lineamientos pueden resultar
beneficiosos.

e Conocer algunas técnicas de relajacion
basicas.

a. Gestion de conflictos y crisis

e Delegar.

Organizar el tiempo.

Enfrentar lo mas complicado cuanto antes.

Aplicar los principios de liderazgo estratégico.

Hacer lo que corresponde hacer, evitando
distracciones.

Analizar cada situacion que produce estrés,

especia|mente en el ambito de accion El lider educativo se convierte en mediador para la resolucion de
. conflictos.
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Para manejar adecuadamente los conflictos y : A nivel de contexto o entorno: la participacion
minimizar su impacto es necesario que el lider . de los padres de familia y la comunicacion fluida
tome en cuenta lo siguiente: . con otros actores de la comunidad educativa.

A nivel institucional: las normas de convivencia : Los conflictos generalmente se dan cuando se

y los canales de comunicacion. : compite por recursos limitados, como el espacio,

] o . las oportunidades o bienes en general.
A nivel docente: los criterios de trabajo P 9

compartido, inspirados en la vision y mision del  :

centro educativo y las instancias de : b. Conflictos: causas y oportunidades.
coordinacion. Desarrollo y mecanismos para la

: resolucion de conflictos y crisis.
Estrategias de comunicacion.

Un conflicto se produce al tener un
enfrentamiento de intereses o necesidades
divergentes entre actores que pueden cuestionar
o enfrentar a quien tiene la autoridad legitima,
sea esta una persona o una directiva
institucional.

Una misma situacion puede ser percibida de
forma completamente diferente por dos actores
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distintos. Es aqui donde el lider puede : ¢. Negociar e involucrar a la comunidad
convertirse en mediador para facilitar la educativa
resolucidon de conflictos, pues las comunidades : @

_ o El lider educativo puede enfrentar el
educativas no escapan a estas dinamicas.

conflicto de forma controversial,

Una respuesta constructiva ante el @ . recurriendo a la agresion y al autoritarismo,
conflicto genera oportunidades de o de una forma colaborativa con los equipos de
aprendizajes nuevos. trabajo que facilitan el dialogo y el trabajo
: cooperativo.

Mediacion Conciliacion Escolar.
Strelchenko, Andrei. Publicado por
Editorial ARA

Es mucho mas conveniente para el lider
conformar equipos que le apoyen cuando el
conflicto aparezca.

Teoria del Conflicto. Maldonado
Reppeto, Valentina. Publicado por
Editorial ARA

Taork =)
Coriflistr B
_i'(:.;.
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La actitud que muestra el lider educativo en una

Técnicas de negociacion

negociacion es vital para superar los conflictos.

Algunas técnicas de negociacion son:

Escuchar activamente. Dejar a las partes
hablar sin interrumpir.

Cultivar el verdadero dialogo, escuchar
respetuosamente lo que cada parte tiene que
decir.

Hacer parte del dialogo la pregunta ;Como
piensan que puede resolverse este tema?

Realizar una “lluvia de ideas”.

Anotar los puntos en comun y las posibles
soluciones planteadas.

Tener una actitud conciliadora.

Empezar los cambios gradualmente y
presentar resultados.
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 Comprometerse verdaderamente con los
cambios acordados con los equipos de
trabajo.

e Enfrentar siempre las situaciones, aunque no
sean agradables.

ii. ¢Como convertir situaciones de conflicto
en oportunidades de mejora?

La mejor forma de sacar partido de
situaciones de conflicto es obtener
acuerdos. Luego de evaluar las posibles
soluciones es necesario concretar un acuerdo,
acompanado de una forma concreta de
seguimiento.

lii. Creatividad e innovacion

Es frecuente que, para conseguir un acuerdo,
sea necesario cambiar las condiciones que
producen el conflicto, de tal forma que no se siga
haciendo exactamente lo mismo.
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Generar ideas es importante para superar conflictos.

Es conveniente generar ideas que permitan
encontrar soluciones originales.

El lider debe mostrar que esta dispuesto a poner

en marcha procesos que faciliten la mejora de las
condiciones que causan el conflicto, usando para
esto la innovacion.
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Para que este consenso sea respetado, es
necesario que el lider se comporte de forma
neutral e imparcial. También debe promover
confianza, respeto y colaboracion, usando
estrategias que consigan mantener un equilibrio
y le permitan elegir una solucion que no
favorezca intereses particulares, sino los de la
mayoria.

d. Tomar decisiones

La necesidad de tomar decisiones es inherente al
cargo de lider educativo. Es mucho mejor
cuando pueden ser consensuadas, aungque en
algunas ocasiones (que deberian ser las menos)
debera tomar medidas que no satisfagan a

todos.

Finalmente, lo que cuenta es promover
una cultura de paz.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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La ética digital conforma un ambito que tiene . La ética digital nos permite tener una @
especial importancia para el lider educativo. : dinamica preventiva en su uso, que evite

Segun el diccionario de la RAE, la ética es que §e r.ealicen, a.lctividades licitas por
un conjunto de normas morales que rigen @ medios informaticos.

la conducta de la persona en cualquier :

ambito de la vida. Es también por tanto necesario : a. Ciudadania digital

identificar lo que es éticamente licito hacerenel : D Aplica
. . 1 Iz nedquena —
campo educativo. : —
: Configura Utiliza

Iz web o su
hamaimn

Hay algunos principios basicos que habran de ki

aplicarse en la relacion digital del lider educativo  : @) b

con sus equipos de trabajo.

Gestiona
Contenido

de nrwra
oyl
nnvadcrs

En el ambito escolar, él es quien tiene como e
obligacion hacer cumplir esta ética digital, que no : '

debe darse por supuesta. Ciudadan@

Digital

El mismo comportamiento que habria de

esperarse de las personas individuales y de los = .

equipos de trabajo en el mundo real, deben nfs‘pet, Recanoce '3:2:,'.:.32

vivirse en el mundo virtual. e e
; Ciudadania digital
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Un ciudadano digital es una persona que
participa en el mundo digital para poder gozar de
los mismos derechos que las demas personas,
esto implica que como ciudadano tiene también
responsabilidades. La ciudadania digital supera
fronteras.

Para poder participar de este mundo N
virtual, es preciso tener una alfabetizacion @
digital, es decir, adquirir las competencias
necesarias para poder usar dispositivos digitales,
navegar en internet, acceder a plataformas de
comunicacion, entretenimiento.

El lider educativo debe motivar a sus equipos de
trabajo para que sean buenos ciudadanos
digitales, en primer lugar, con el ejemplo.
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b. Responsabilidad digital

La primera responsabilidad de un .
ciudadano digital es su propia seguridad, @
que implica la seguridad de sus datos.

Esto significa aprender a distinguir sitios y
plataformas seguras de las que no lo son, y los
datos que conviene o0 no compartir en internet en
general y en redes sociales en particular.

El buen trato y el tono humano debe prevalecer
en las relaciones que se establecen -
digitalmente, por lo que es importante ij

tener buenas nociones de etiqueta digital.

Es necesario educar para la interaccion con
dispositivos digitales, asi prevenir excesos que
pueden ser perjudiciales a la salud fisica y
psicoldgica, y al medio ambiente. Es de
especial importancia evitar que el uso de
medios digitales derive en adicciones.
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c. Universalizacion del acceso

El director entre sus atribuciones debe realizar
las diligencias y gestiones necesarias para lograr
la mayor cobertura y acceso a medios digitales
para su comunidad educativa.

d. La privacidad en el mundo digital

. :.‘ -
oy
-y, f

La privacidad en el mundo digital empieza con la prevencion.

Este es un tema que el lider educativo debe
encaminar en dos vias: La preservacion de los
datos de manera responsable de cada

usuario y la seguridad necesaria en el @
almacenamiento de la informacion.
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Ambas vias deben ser gestionadas desde el
punto de vista de la prevencion.

En este tema la seguridad es siempre lo primero,
para evitar situaciones como el ciberacoso o €l
cibercrimen.

La autoconciencia de todo el entorno de la
comunidad educativa: directivos, padres,
profesores y alumnos, sobre la importancia de la
prevencion del acoso cibernético, los crimenes
informaticos, asi como la prevencion de
conductas agresivas en la red, deben ser
congruentes y consecuentes con la manera de
vivir la vida no virtual.

Cada persona debe ser responsable de las
diferentes claves de acceso necesarias para
trabajar en los equipos y programas a su cargo.

En cuanto a la seguridad del almacenamiento de
la informacidn privada de las personas, tanto del
recurso humano como de los miembros de la
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comunidad educativa, que incluye generalmente
numeros telefonicos y direcciones de correo
electronico, debe ser debidamente resguardada.

El gestor del recurso humano también debe
supervisar la forma en que estos datos se
gestionan y resguardan. Es conveniente que solo
las personas interesadas mantengan control
sobre estos datos y los almacenen en
dispositivos seguros.

Los dispositivos celulares digitales deben tener un adecuado
manejo de sequridad y privacidad.
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Esta privacidad debe también enfatizarse
en el uso de las redes sociales y de
cualquier medio de comunicacion o
acceso a contenidos digitales.

e. Honradez digital

La producciéon de contenidos digitales no es algo
que sea espontaneo o que esté exento de coste.

El plagio de textos y obras académicas es un
problema real que el lider educativo, su equipo
directivo y el profesorado enfrentan. No
solamente es una manera de limitar la verdadera
creatividad y la forma correcta de enfrentar los
retos que conlleva producir textos, sino que
implica un cierto desprecio por el trabajo de los
demas.

Por esto, es necesario que cuando se
elaboran textos académicos que no son
propios, se cite con propiedad al autor o dueno
de los derechos de reproduccion. Aprender a
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citar fuentes de forma apropiada es una habilidad
que debe fomentarse en la comunidad educativa.

El uso de imagenes, videos y archivos de
contenido digital producidos por una persona
genera derechos que, de no respetarse, pueden
constituir un delito en varios paises.

Dentro de la comunidad educativa conviene
fomentar una cultura de pensamiento critico que
encamine a los alumnos, docentes y directivos,
no solo a citar adecuadamente las fuentes, sino a
fomentar la produccion de escritos propios, que
mas tarde pueden convertirse en un acervo de
conocimiento.

f. Derechos intelectuales

En el contexto de la honradez digital que
hemos tratado, los derechos intelectuales
sobre la produccion de contenidos digitales, son
de gran importancia para preservar el respeto a
la propiedad privada y al esfuerzo personal.
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g. Trabajos compartidos abiertos

Por la naturaleza colaborativa de la red,
son frecuentes los programas, sitios web y
aplicaciones que tienen codigos abiertos al
publico en general, sin reservar para si el uso de
los derechos de autor.

Muchas personas que quieren colaborar con un
mundo equitativo y abierto, con acceso universal
a la informacion y al conocimiento, comparten
generosamente con el mundo, generalmente por
medio de internet, su produccion digital en
diversos campos.

Las ciencias sociales, ciencias de la salud,
ciencias informaticas, asi como la produccién de
contenido sonoro y visual han experimentado un
importante incremento de las fuentes que
comparten trabajos, que otorgan una licencia
para el uso comunitario de los contenidos en
estos sitios especializados.



Capitulo X

Por medio de organizaciones sin animo de lucro,
que concentran en sitios de internet estos
trabajos creativos, ofrecen licencias de copia de
los archivos digitales, sin costo para el publico.

Generalmente los autores por medio de estos
sitios expresan los derechos que se reservan
para si y los que donan al publico en general.

Las consecuencias en el ambito educativo son
importantes. El lider educativo debe tener claro la
oportunidad que significa poder usar estos
contenidos; transferir estos criterios a su equipo
de trabajo y a la comunidad educativa.
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La naturaleza colaborativa de la red permite acceder a trabajos
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo Xl: El perfil del lider
directivo

135
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El lider educativo define sus responsabilidades y funciones
principales.

Segun la RAE, ‘perfil’ es un conjunto de rasgos
peculiares que caracteriza a alguien o algo.
Conviene que un perfil laboral tenga estos rasgos
particulares con sus caracteristicas bien
definidas.

Ser un lider educativo implica tener @
siempre una responsabilidad mayor. El

tiempo vy el esfuerzo que dedica a estudiar
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en detalle y hacer operativa la descripcion de su
trabajo, le permite comprender qué tareas
conviene delegar y la forma de trabajo con los
equipos que lidera.

Las responsabilidades y funciones varian en
cada comunidad educativa. Pero el buen
funcionamiento de un lider directivo exige una
serie de cualidades.

Las cualidades deseables que se enumeran a
continuacion deben formar parte de su perfil.

e Tiene principios personales claros.

Es una persona con pensamiento estratégico.

Es capaz de prever futuros problemas.

Apoya el cambio cuando es necesario.

Mantiene su palabra.

Mantiene la confidencialidad de los asuntos
delicados, compartiendo la informacion
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Uunicamente con las personas que necesitan
tenerla.

e Procede de forma ética en todos los campos
de su vida.

e Es ordenado.

e Sabe escuchar y dar retroalimentacion
apropiadamente.

e Sabe dar mas de lo que se le pide, esta
dispuesto a dar mas que los demas.

e Es un buen comunicador con todos los
miembros de la comunidad educativa.

* Admite sus errores sin que disminuya su
autoestima y aprende de ellos.

e Es imparcial, trata de escuchar a las partes
involucradas.

* Logra ver todos los aspectos de la comunidad
educativa como una unidad dinamica.

e Sabe decir no cuando es necesario.

137

e Sabe buscar ayuda cuando la necesita.
e Sabe pedir una disculpa a tiempo.

e Convierte grupos de personas en equipos.

2
MOTIVADO: Un buen ider Uil
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Un lider educativo tiene la responsabilidad de encarnar un buen
perfil.
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a. Desarrollo integral del directivo

Liderar eficientemente es una habilidad que se
aprende. Algunas personas, por su temperamento
y caracter, tienen mas habilidad natural para ser
dirigentes. El desarrollo personal del directivo
tiene constantes oportunidades de mejora.

El lider educativo necesita estar en contacto con la realidad
nacional y las experiencias de otros lideres educativos.
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Como parte de su perfil, educarse, desarrollar
criterios para elegir lecturas sobre liderazgo
efectivo e intercambiar experiencias con otros
directivos, son algunas de las actividades que le
ayudaran a mejorar.

Ademas del campo profesional con la comunidad
educativa, el lider necesita estar en contacto con
la realidad nacional, tener conocimiento de la
legislacion educativa vigente y apertura para
dejarse asesorar por expertos en areas en las
que se encuentran sus oportunidades de mejora.

Parte del perfil directivo es tener una cultura
general que vaya acorde al entorno en que se
desenvuelve en su comunidad educativa. Esto
conlleva conocerla a fondo, estar informado y
tener una referencia con criterios claros.

b. Desarrollo pedagégico del directivo

Una de las principales atribuciones del lider
directivo es el acompanamiento cercano al
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personal docente. Como parte de su perfil
conviene que el lider sea diestro en el uso
y la implementacion de metodologias
pedagogicas que mejoren los resultados
acadéemicos y actitudinales de los estudiantes.

Lecturas, cursos en linea, diplomados, talleres
impartidos por profesionales de la educacion, asi
como la afiliacién a entidades que promuevan la
mejora de la educacion y su calidad, son algunos
ejemplos de lo que un lider directivo puede
incorporar a su perfil personal.

Es necesario que el desarrollo pedagogico

Compartir experiencias profesionales es enriquecedor para el lider

sea tangible y percibido por los docentes educativo.

que asesora y por los alumnos con quienes : Algunos roles que le corresponde aprender a
trabaja; también por los padres de familia. Dentro . desarrollar para servir de soporte al profesorado
de este desarrolio pedagogico se incluye su . de su comunidad educativa y que forman parte

experiencia de trabajo con colegas profesionales : 4o g perfil son:

y el personal a su cargo. ) o .
e Entrenar a futuros lideres directivos educativos.
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« Acompanfar a profesores que se inician en este : e Fortalecer la unidad de la comunidad @
campo. . educativa, para que sus miembros

« Organizar ayudas de memoria, llevando un respondan al proyecto educativo del centro.

registro de los acuerdos alcanzados en c. Desarrollo de competencias digitales
reuniones, juntas disciplinarias y otras :
instancias, en cuanto a metodologias a usary
su compatibilidad con el proyecto educativo
del centro.

e Promover ante los padres de familia, docentes
y alumnado el proyecto educativo.

» Evaluar la organizacion, adaptacion e
implementacion del curriculo.

e Motivar al personal docente, especialmente
por medio del ejemplo, para que se involucre

en la gestion pedagodgica de la comunidad
educativa. Las tecnologias digitales han llegado para quedarse.

e Garantizar un ambiente de trabajo seguro,
adecuado, comprometido y respetuoso entre
los miembros de la comunidad educativa.

Las tecnologias digitales han llegado para
permanecer, y es responsabilidad del lider
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hacerlas parte de su perfil. Es también su @ mejorar su perfil por medio de estas

labor incorporarlas a la gestion del : competencias. Ya hemos estudiado en el capitulo
curriculo, que es la dimension medular de lll la importancia de incorporar las Tecnologias de
todo centro educativo. la Informacion y la Comunicacion en la

Si los padres de familia y otros miembros de la comunidad educativa.

administracion de la comunidad educativa : d. Desarrollo de la gestion administrativa del
desean desarrollar estas competencias, directivo
dependera mucho de los recursos de los que la

_ , _ La capacidad de desarrollar una gestion
comunidad educativa disponga.

competente por parte del directivo en el area
educativa es inherente a su perfil. El desarrollo de
esta capacidad precisa dedicar tiempo
especifico para conocer y hacer eficaz la gestion
administrativa.

El directivo debe siempre estar atento a las
posibilidades de desarrollo en su area
profesional.

El lider educativo debe desarrollar las competencias digitales.

: Debe conocer las diferentes perspectivas que se
En el caso del lider educativo, tiene a su . presentan en la gestién administrativa tomando
disposicion cursos en linea o presenciales para : en cuenta: las necesidades legales y
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administrativas, el aspecto financiero, las
relaciones con los equipos de trabajo que forma,
la inclusion de los estudiantes, la propuesta
educativa a la comunidad y las posibilidades de

alianzas estratégicas con otros sectores sociales.

Es indispensable que el directivo tenga
clara la realidad de la comunidad
educativa a su cargo, que pueda fijar
metas altas para el desarrollo de los estudiantes,
docentes y otras personas bajo su
responsabilidad y que pueda mediante su gestion
buscar siempre oportunidades de mejora.

e. Tiempo para reflexionar sobre su tarea
directiva

El cometido principal de un directivo educativo
es lograr resultados beneficiosos para su
comunidad educativa por medio de los equipos
que forma. En otras palabras, depende de otras
personas para obtener resultados.
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Reflexionar sobre su quehacer forma parte del perfil del directivo
educativo.

El principal recurso de una comunidad educativa
es el tiempo. Si dentro de su perfil el directivo no
cuenta con herramientas clave para organizarlo,
tiene frente a si una oportunidad de mejora que
es prioritaria.
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Es necesaria una practica sistematica de
investigacion educativa y reflexion del quehacer
evaluando las experiencias exitosas para
implementarlas o modificandolas con otras
practicas.

El directivo debe tener la capacidad de
aprender y reaprender, es decir enmendar
el camino y enfrentarse a situaciones nuevas
de aprendizaje individual y colectivo.

El perfil del directivo que sabe emplear bien su
tiempo y reflexionar sobre su quehacer tiene las
siguientes caracteristicas:

e Tener claridad en la realizacion de actividades
y planes.

» Distinguir entre largo, mediano y corto plazo.

e Pensar estrategicamente de tal forma que lo
que se realiza en el contexto de la comunidad
educativa agregue valor a la misma.

143

Evitar actividades que impliguen despilfarro de
recursos, especialmente de tiempo.

Delegar en la persona o equipo de personas lo
que sea necesario y de una forma clara.

Valorar econdmicamente la inversion del
tiempo, para tomar decisiones adecuadas
cuando realiza reuniones con sus equipos de
trabajo.

Recopilar las experiencias que valen la pena,
tanto de éxito como fracaso.

Comunicar eficientemente y de forma
oportuna.

Hacer uso de una agenda electronica o fisica
para registrar y categorizar la urgencia de las
acciones a realizar.
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f. Creatividad e innovacion

La creatividad es personal.

Algunos de los retos que el directivo enfrenta son
los recursos: tiempo, espacio, recurso humano,
los contextos socioeducativos y las politicas
educativas, entre otros.

El perfil del directivo educativo presenta apertura
a la creatividad personal y de su comunidad
educativa, de tal forma que los talentos
personales de cada uno la enriquezcan.
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Por otro lado, la apertura a la innovacion
que se vea conveniente -sin caer en
modas- y ser un motor de transformacion
para mejorar la comunidad educativa, forman
parte del perfil del directivo docente.



Capitulo Xl

Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo XllI: Gestion del
talento humano

Las personas agregan
valor a una institucion
educativa.

a1
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a. Definicion

Gestion del talento humano es el proceso
de retener y atraer personas que agregan
valor a una institucion.

La gestion del talento humano en el area
educativa hace referencia a la implementacion de
planes y proyectos de naturaleza educativa
dentro del marco establecido en las politicas e
ideario de una institucion.

Gestion
Educativa
Sistinrg

Gestién
Escolar

Comuanidad educativa
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Cuatro areas de la gestion de una institucion
educativa.

La gestion de una institucion educativa confluye

en cuatro areas:

o Area de gestién de la comunidad escolar

o Area de gestion educativa

o Area de gestién institucional

o Area de gestidon pedagdgica

Con respecto a las personas, la gestion se refiere
a planificar y realizar acciones que formen un
equipo con talento comprometido, motivado,
involucrado y calificado para alcanzar los
beneficios que persigue la institucion.

En la actualidad, la gestion del talento busca
concienciar sobre la importancia de reconocer a
los colaboradores de acuerdo a su potencial y
experiencia. En esencia, un analisis del perfil para
proporcionar la formacion adecuada y ejecutar
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programas para abordar el rendimiento y el
desarrollo de sus habilidades.

Por lo tanto, al conjunto integrado de procesos
de una institucion educativa, disehados para
atraer, desarrollar, motivar y retener a los
colaboradores, le lamamos gestion del talento o
capital humano.

La gestion del talento persigue el balance entre el
desarrollo profesional de quienes trabajan en la
institucion y el alcance de las metas propuestas,
en un marco de respeto a las personas.

La gestion del talento o recurso humano se
realiza en procesos tales como @
capacitacion, retroalimentacion y
acompanamiento personal a los colaboradores.

Es importante reflexionar sobre las ventajas que
permiten al lider y a su organizacion, una
adecuada gestion del talento:
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Alcance de las competencias requeridas de los
colaboradores.

Mejoramiento de la cultura organizacional y el
clima de trabajo.

Mayor satisfaccion laboral por parte de los
colaboradores.

Disminucién de la rotacion de personal.

Aumento en la retencidon de talento clave.

Gestidn humana.
Factor de éxito
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El éxito de una institucion educativa depende de las personas.
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b. Diferencia entre gestion y administracion
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La esencia de la administracion educativa es disenar y aplicar
modelos de organizacion.

Los cambios educativos actuales generados por
la demanda social solicitan a las organizaciones
educativas el desarrollo de planes para fortalecer
todos los procesos: desde los esencialmente
educativos y pedagogicos hasta los
administrativos.

En general, la administracion persigue mejoras:
en la calidad de la educacion, en los procesos
administrativos y en el clima organizacional.
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Administracién educativa se entiende como el
proceso grande y complejo que incluye otros
procesos menores que lo complementan. La
esencia de la administracidn en educacion es
disefar y aplicar modelos de organizacion que, al
implementarse, ofrezcan respuestas a las
necesidades de los estudiantes.

La administracion educativa busca registrar,
disponer y organizar los recursos de la
organizacion para hacer el mejor uso de ellos.

Se consideran procesos de la administracion
educativa los siguientes:

e Relacionar a la institucion con las politicas
educativas establecidas como marco
normativo legal.

e Revisar o reformular la normativa académica y
administrativa de la institucion.

» Registrar y distribuir eficientemente los
recursos financieros para el sistema educativo.
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e Remodelar o decidir sobre la necesidad de
construir o realizar remozamiento en los
edificios de la institucion.

e Supervisar y evaluar las practicas
administrativas con el fin de obtener los
resultados planificados.

Diferencia entre ADMINISTRACION, GERENCIA Y GESTION

CUANDO LASUMA DE ACTIVIDADES TRANSFORMA UN CONCEPTO

ADMINISTRACION

ORGANIZAR
DIRIGIR

CONTROLAR

GERENCIA

RECURSOS
PLANIFICACION

OPTIMIZACION

Diferencia entre administracion, gerencia y gestion.
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La administracion educativa es un proceso muy
centralizado en el gerente o lider educativo. Se
identifica como una actividad muy centrada en la
figura del director, lo cual puede convertirla en
burocratica y llegar a ser un proceso muy
cerrado.

Reflexionemos sobre la gestion educativa:

La esencia de la gestion es que las acciones se
realizan no por el director sino por un grupo de
personas que dirigen los sistemas dentro de la
institucion educativa.

Este equipo o comunidad educativa junto al lider,
tratan de conseguir beneficios y buenos
resultados para toda la comunidad.

Otro aspecto de la gestion, en contraste con el
sistema cerrado de la administracion, es la
extension de los miembros del equipo que
pueden realizar acciones para beneficio de la
comunidad educativa.
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La gestion educativa busca abrir espacios de
discusion y toma de decisiones donde las
personas, dentro de la institucion, tomen en
consideracion los siguientes aspectos:

e La estrategia

e Los sistemas

Administracion educativa

Su mayor énfasis esta en la centralizacion,
individualidad y burocracia del lider educativo.

e Los objetivos principales de la institucion

La tarea mas importante de la gestion educativa
es la de articular la comunidad educativa para
centralizar todas las acciones realizadas con la
misidn de generar aprendizajes esenciales en los
estudiantes y asi mejorar la calidad educativa.

Gestion educativa

Orienta el trabajo hacia la descentralizacion @

La institucion es un sistema cerrado en el que se
desarrollan procesos y actividades, pero también
se les controlan y supervisan en funcion de los
resultados obtenidos.

especialmente en la toma de decisiones.

La institucion es un sistema abierto donde los
procesos se ejecutan tomando en cuenta a los
miembros de la comunidad educativa.

Se centra en optimizar los recursos para obtener
resultados.

Busca conseguir los resultados con la mejora de
la calidad de educacion de los estudiantes.

Toma en cuenta el contexto educativo en el que laboras y comparalo con otros que conozcas.
Reflexiona usando los insumos del cuadro comparativo y determina si se administra o gestiona.
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c. La gestion del talento humano para
nuestro siglo

La gestion, concebida tal como la hemos
definido es relativamente reciente. La teoria de
los modelos de gestion evoluciona a partir de la
década de 1950.

Observemos la transformacion de la gestion
desde ese momento:

e De la década de 1950 a 1970 se priorizo la
planificacion para mejorar la cobertura de las
instituciones en todos los niveles y sistemas
educativos. Esta necesidad fue de nivel
mundial y especialmente a nivel
latinoamericano con énfasis en la cobertura del
nivel primario.

e A partir de los anos 70, los modelos de
planificacion se flexibilizan al tomarse en
cuenta reformas profundas, como los casos de
Chile y Colombia.
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e Al inicio de la década de 1980, se inicia un

énfasis en lo técnico articulando los elementos
propios de la gestion participativa en el uso de
herramientas e instrumentos técnicos que
permitan un analisis mas objetivo. EIl FODA
(Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas) por ejemplo es muy representativo
de esta gestion.

A mediados de la década de 1980, la gestion
se centra en la situacion. La planificacion sigue
siendo lo mas importante asi como la
cobertura y reformas sociales haciendo que el
modelo ya no esté centralizado, sino que se
busquen diferentes y multiples lugares para
generar la accion.

El modelo de calidad total que surge como
teoria en los 90, introduce la calidad como
componente de la vision educativa de las
instituciones. Sus caracteristicas son:
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e Reconocimiento de usuarios identificados en el

; 6
proceso de planificacion. ; Costos
« |dentificacion de normas y estandares. / \
e Procesos que buscan la mejora continua del Productividad Precios

Proceso.

\ Calidad l

Trazabilidad Cliente
Emm

Categorias de la calidad total.

| e A mediados de los anos 90, se reconocieron
Trabajando juntos se pueden conocer las fortalezas, oportunidades, los cambios dentro del marco de alta
debilidades y amenazas de una institucion educativa. : competencia.

Este modelo se orienta a la reduccion de ﬁ; E ) .« Los cambios deben provenir de un profundo
costos, a una mayor flexibilidad y a la :  andlisis e implican un redisefio radical de

disminucion de procesos complejos y . |os procesos. Esta teoria se la conoce -
burocraticos. La busqueda de los resultados y su como procesos de reingenieria. @
correspondiente analisis se realiza de forma :

periodica.
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e En la segunda parte de los anos 90, fue
necesario incluir ademas de los procesos, la
inclusion de las destrezas comunicacionales
para mejorar los procesos de dialogo dentro de
la institucion.

d. La gestion del desempeno

Objetivos Estratégicos

Objetivos Unidades
Organizativas

Evaluacidén
del
Desempeno

Objetivos
Persona

El ciclo de la gestion del desemperio.

155

La gestion del desempefio es un componente de
la gestion del talento humano. Un elemento clave
es proporcionar retroalimentacién de manera
pertinente, clara y concisa.

dialogo y la comunicacion. Busca que @
cada miembro de la comunidad desarrolle

esas habilidades y a través de ellas, mejorar la
forma en que se realiza el trabajo.

La gestion del desempefio se inclina al

La gestion del talento es un proceso continuo
que incluye la seleccion de personal, el
reclutamiento, la formacidén permanente, la
evaluacion del desempefio y la retroalimentacion.
desempeno es el de alinear los objetivos @
y el ideario de la institucion. Se combinan

las expectativas individuales de cada miembro

de la comunidad educativa para obtener un
ganar/ganar.

El propdsito de monitorear y evaluar el
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Un sistema de gestion del desempeno tiene en
cuenta los siguientes elementos:

» Referencia a politicas de gestion del
desempeno, enmarcadas dentro del marco
legal nacional.

o Determinacion de los objetivos del proceso de
desempenfo en la institucion.

e Desarrollo de planes de formacion y
aprendizaje tan individualizado como sea
posible.

e Seguimiento y monitoreo de los niveles del
desempeno de los colaboradores.

o Evaluacion del desempefio.

e Retroalimentacion del desempeno.
o Sistematizacion de buenas practicas.

En lo descrito anteriormente se ha identificado
que la gestion del desempefo es un marco de
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referencia para el lider y los miembros de la
comunidad directamente relacionados con el
talento humano.

e. Desarrollo de habilidades de evaluacion y
seguimiento del desempeio

Para que la institucion que el directivo gestiona
sea efectiva, es esencial desarrollar un
seguimiento y consecuente evaluacion de
personal.

Este proceso permite revisar el estado en el que
se encuentra la institucion.

La evaluacion del desempefo se basa en
una serie de principios basicos que dirigen
su funcionamiento.

Se destacan los siguientes principios
orientadores:

» El desarrollo de las personas en la institucion.
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e El establecimiento de los criterios de la . Visualizar la gestion del rendimiento en pasos
evaluacion del desempefio basados en los establecidos ayudara a entender este proceso.
aspectos fundamentales del puesto que las :
personas desempenan dentro de la institucion.

Paso 1: Definir los objetivos de la institucion

educativa desde la perspectiva de cada unidad

o departamento. Los objetivos tienen relacion

con el contexto en el que la institucion se

desarrolla y el tamario de esta.

 La planificacidn de un sistema de evaluacién
del desempeno claro y comprensible.

 El respeto por el compromiso y participacion
de todos los involucrados.

e El rol que el directivo aplica debe ser el de
acompanante-evaluador y asi retroalimentar
efectivamente a los miembros de su equipo.

Paso 2: Identificar los objetivos que le
corresponde ejecutar a cada miembro dentro
de la institucion.

Paso 3: Acompanar a los miembros del equipo
de forma continua proporcionando
retroalimentacion.

Paso 4: Evaluar, comparar el desempeno ideal
con el actual, comunicar el desempenio.

La gestion del desemperio implica un dialogo constante.
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Paso 5: Desarrollar el plan a futuro con base a
los resultados. Esta parte debe realizarse en
forma conjunta y dialogada.

Estos pasos relacionados con la gestion del
talento humano no seran exitosos si no toman en
cuenta el plan de beneficios y salarios. Lo mismo
sucede si dentro de la institucion la planificacion
de la formacion y el desarrollo de cada miembro
no se visibilizan.

Todo este proceso es complejo y dificil de
establecer. Sin embargo, es un sistema
necesario especialmente para el directivo y los
miembros de su equipo pues este sistema da a
conocer las expectativas.

Habilidades que el directivo debe desarrollar:

Mentor: Cuando el directivo se desarrolla como
mentor en esencia busca ayudar a los miembros
a encontrar su propdsito dentro de la institucion.

o
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El mentor facilita la comunicacion entre las
unidades y promueve por medio de esta un
cambio positivo en la cultura organizacional.

Analisis futuro,
Estrategia, Entorno
e E ~N
Motivacién

2
Adap. Cambio. Flexible,
Aprende de errores

Creativo, sofiador
con ideas

Creador Equipos ca.
\ Dotes de /
Comunicacién

Liderazgo y competencias.

Asertividad

Proactividad

Empatia

«

Eticay

Habilidades que desarrolla el mentor:

» Facilitador: creando oportunidades de
aprender y descubriendo nuevas habilidades
en el colaborador.
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Consejero: anima al colaborador a que explore
las consecuencias de sus decisiones.

Transmisor de experiencias: comparte sus
conocimientos con otros mentores con menos
experiencia.

Entrenador: Lo que actualmente se conoce
como modelo del coaching.

Habilidades que desarrolla el entrenador:

Impulsor: muestra los beneficios de orientar al
equipo hacia la consecucion de la vision y los
objetivos para alcanzarla.

Generador de confianza: realiza comentarios
y criticas constructivas.

Empatico: escucha y se conecta con los
valores y sentimientos de la otra persona,
intentando entender lo que siente.

Flexible: se adapta con facilidad a la opinion, a
la voluntad o a la actitud de otro o de otros, sin
dejar de lado los valores fundamentales.
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 Analitico: comprende y muestra apertura para
apoyar a la persona en su desarrollo profesional.

e Ejemplar: dirige con el ejemplo.

Empoderamiento: Conseguir que las personas
se desempenen mejor dentro de las actividades
que realizan. Para esto se requiere:

e Delegar
e Permitir autonomia en sus funciones

En resumen, es necesario considerar las
siguientes competencias:

e Iniciativa

Liderazgo participativo

Habilidad de comunicacion y entendimiento

Orientacion a resultados: capacidad de
determinar eficazmente prioridades

Manejo de relaciones publicas

Negociacion
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e Pensamiento estratégico

10

WINT

El empoderamiento es clave para el desarrollo de competencias.

La gestion del talento en el proceso de
acompafnamiento y de evaluacion requiere del
director un conjunto de capacidades que ayude a
los miembros del equipo a reconocer y alcanzar
el maximo potencial de su talento, alineando a
las personas con los objetivos de la institucion.
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f. Manejo del conflicto

¢;,Cual es mi concepto de conflicto?

Maldonado (2017) en su libro “Teoria del @
Conflicto” publicado por la editorial ARA,

indica que el conflicto hace referencia al
combate, a la lucha o a la pelea, asi como a las
actitudes o posturas contrapuestas. Es también
una incompatibilidad de conductas o
expresiones agresivas de incompatibilidad social.

En una institucion podemos establecer tres
categorias de conflictos segun quien se implica:

intrapersonales, interpersonales e intergrupales.
comportamientos dentro de una @
institucion se ignoran, se evitan, se

incrementan por medio de hostilidades o se
concilian entre los miembros para solucionarlos.

Como el conflicto es normal, los
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Inicialmente, lo mas importante es aceptar que el

conflicto existe y genera dano. A partir de ahi es
necesario actuar de una manera reflexiva.

El directivo debe aprender a desarrollar
escenarios para adelantarse a los posibles
problemas o las consecuencias de los que ya
existen.

Aca se encuentran algunas recomendaciones:
» Trabajar en la prevencion
e Fomentar y cuidar la comunicacion

e Preparar a los estudiantes en la gestion
de conflictos

e Poner en practica distintas dinamicas de
resolucion de conflictos

e Recurrir a la mediacion

e Trabajar de manera coordinada con la
comunidad educativa

* Hacer seguimiento a las acciones
implementadas en la resolucion de conflictos
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Es importante potenciar la inteligencia
emocional para generar alto rendimiento,
trabajar desde la confianza y reconocer una
identidad de equipo eficiente.

Se requiere aplicar las estrategias de resolucion
del problema para redefinirlo realizando una
lluvia de ideas que proponga la solucion del
conflicto. Stephen Covey es reconocido en la
aplicacion de este enfoque.

En la seccidon anterior mencionamos que otra
forma de gestion del talento es el coaching, que
se basa en el pensamiento sistémico. El dialogo
por medio de talleres de intervencion o las
estrategias de “Seis sombreros para pensar” de
Edward de Bono enfatizan la importancia de
aplicar y visualizar una imagen que se relacione
con el problema.

En el caso de los conflictos intrapersonales, la
Programacion Neurolingtistica (PNL) puede ser
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un instrumento util para desarrollar el
autoconocimiento.

La reflexion sobre los problemas y sobre la
propia persona puede ayudar a resolver los
conflictos y visualizarlos desde una perspectiva
de oportunidad y no de amenaza.

La evaluacion del personal y su desempefio debe
facilitar procesos efectivos y genuinos de
retroalimentacion que apoyen la resolucion de
conflictos.

La retroalimentacion prevé los conflictos al
detectar elementos que:

* Necesitan ser corregidos.

e Estan funcionando correctamente y deben
permanecer de esa manera, al menos por un
tiempo.

e Funcionan, pero podrian ser mejores.
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* No funcionan y deben eliminarse o
remplazarse.

11

La retroalimentacion contribuye a la sistematizacion de las
experiencias.

La evaluacion del desempefo también previene
los conflictos al tener en cuenta el rescate de
experiencias, percepciones y propuestas del
equipo de trabajo.

A este proceso se le conoce como
sistematizacion de la experiencia y puede
aplicarse en otros ambientes. Se requiere
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registrar y documentar la informacion valiosa que : Reflexionar sobre los conflictos requiere
surge a raiz de la experiencia del equipo. : cuestionar a los involucrados en el conflicto

Otro aspecto relacionado con la gestion del sobre los siguientes aspectos:

desempeno que previene conflictos es conocer : ¢ Esta dispuesto a encontrar una mejor solucién?
las funciones y roles de los miembros de equipo :
de trabajo, para identificar los aspectos en los
que deben mejorar.

¢/, Qué se entiende por una solucion aceptable al
conflicto?

También conviene activar la comunicacion en el
equipo y conocer sus reacciones y esquema de
valores para identificar el funcionamiento y
desempenio tipico de los miembros del equipo.

Un conflicto no es un asunto simple, suele tener
caracteristicas complejas y requiere que para su
resolucion se comunique, se gestione y se
exprese la disponibilidad para encontrar una
mejor solucion.

La comunicacion es clave para solucionar conflictos.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net

164
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Capitulo Xlll: Dimensiones de

la gestion del talento humano
en educacion

B\
N

. Las dimensiones de la
gestion del talento
humano en una institucion
educativa se entrelazan.
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El talento humano en una institucion -
educativa es parte esencial del sistema 'y 1!

la manera en que se organiza.

La gestion del talento reconoce las funciones de
todos los miembros de la comunidad educativa.

Otros miembros implicados son las instituciones
que interaccionan con la institucion educativa, y
otras instituciones que se involucren en procesos
formativos de niflos y jovenes de la comunidad.

La gestion educativa y su relacion con el talento.

Las dimensiones que se describen a a. Comunitaria
continuacion identifican los principios y normas :
para el funcionamiento del talento humano,
creando condiciones de calidad para el
aprendizaje y formacion de los estudiantes,
mision central de la institucion.

Esta dimension reconoce la relacion que la
institucion gestiona ante los miembros de la
comunidad educativa. Busca identificar a los
miembros claves, conocer su ambiente
inmediato y comprender el origen de sus

e hace hincapié en las dimensiones que se .
S P 9 necesidades y demandas.

consideran mas importantes y que en
consecuencia describen los aspectos de la
gestion del talento de las instituciones educativas.

Trata de dar sentido a la cultura comunitaria y
descubre como incide en el quehacer de los
miembros del equipo y del lider mismo.
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Las creencias, costumbres y cultura en @ : La dimensiéon comunitaria se encuentra en la

general son importantes para gestionar obligacion de reconocer los aspectos legales e

el talento y hacer que sean exitosos en su interinstitucionales desde donde la institucion

funcion. ejerce su funcion. Dentro de estos aspectos se
! reconocen:

Es importante tener en cuenta el aspecto de la ;
region donde se encuentra la institucion. Esto » Organizacion municipal, federal o estatal.
especialmente si se ha seleccionado talento :
humano que no procede directamente de la
comunidad.

e Organizaciones civiles que son referentes en la
comunidad.

e Organizaciones eclesiales.

o Comité de vecinos y otras formas de
asociacion dentro de la comunidad que no son
formalmente reconocidas pero que ejercen
poder dentro de la comunidad.

De la misma manera las personas seleccionadas
para gestionar la institucion deben poner en
juego su talento para mejorar las relaciones de la
institucion con la comunidad mas extensa.

Un centro educativo busca por medio del talento humano Finalmente, deben apoyar la formacion y -
integrarse a la comunidad educativa a la que sirve. . : .y
organizacion de los padres, madres y
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encargados por medio de redes de apoyo para el
mejoramiento de los aprendizajes de los
estudiantes.

Redes Sociales
Educaﬁvas

VAN TR S

Las redes interinstitucionales son un medio para diseminar
buenas practicas.

Las redes interinstitucionales, de -
docentes y otros miembros de la @
comunidad son un medio muy

poderoso para diseminar buenas practicas,
mejorar los procedimientos y desarrollar una

cultura de trabajo mas democratica y
transparente.
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Funciones claves para la gestion pertinente del
talento humano:

Inclusion: buscar que todos y cada uno de los
estudiantes, independientemente de su situacion
personal, social y cultural, reciban una atencion
apropiada y que responda a su potencial y a sus
expectativas.

Proyeccion a la comunidad mediante la participacion, convivencia
y prevencion del riesgo.

Proyeccion a la comunidad: presentar a la
comunidad educativa un sistema ordenado y
realista de los servicios que apoyan la formacion
de los estudiantes.
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Participacion y convivencia: el lider y su b. Formativa
equipo deben favorecer un sano ambiente de :
convivencia donde prevalezcan el respeto por los
demas, la tolerancia y la valoracion de las
capacidades diferentes dentro de los miembros
de la comunidad.

La dimension formativa es en realidad el eje @
de la gestion educativa y por ende es

importante para la gestion del talento humano.
Este aspecto incluye a todos los miembros de la
comunidad pues los miembros seleccionados
deben generar las condiciones y el ambiente
propicio para que los estudiantes se preparen

para la vida.

La comunidad educativa es parte del equipo que previene el riesgo.

Prevencion de riesgo: implementar las
estrategias necesarias para la prevencion del
riesgo dentro de la institucion y la comunidad en
general.

La comunidad educativa debe generar espacios para
aprender a convivir,

Esta dimension busca generar espacios donde el
estudiante aprenda a convivir, es decir, obtener
habilidades que le apoyen actualmente y en el
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futuro. Es esencial que los miembros de la
comunidad educativa aprendan a establecer
relaciones sanas con otros miembros del grupo
mientras realizan sus tareas dentro de la
institucion. Esa es la esencia de la labor
formativa.

El aspecto formativo conlleva una

comprension de los procesos hecesarios @
para socializar y hacer cotidiana y regular una
convivencia educativa pertinente y adecuada.

El aspecto formativo implica vivir una convivencia educativa
pertinente y adecuada.
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La gestion del talento humano requiere @
que se determine una vision de lo que la
institucion pretende, es decir, una orientacion
hacia donde todos los miembros del equipo
quieren llegar. Esto se relaciona con los valores
definidos por la institucion como el codigo de
convivencia.

La dimension formativa tiene metaféricamente una similitud con
una aplicacion que guia por medio de mapas.

La dimensidén formativa determina la orientacion
y la fundamentacion de las actividades de las

personas que laboran, pues indica lo que se
espera del comportamiento de cada miembro del
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equipo siempre en funcion del plan y de la vision
de la institucion educativa.

Esta dimensidn se relaciona directamente con
elementos como el Proyecto Educativo Institucional
o PEl, que trataremos en el capitulo XVI.

c. Pedagobgica

Esta dimension tiene que ver con los @
procesos esenciales del diario quehacer

de una institucion educativa: los procesos de
facilitacion del aprendizaje.

La dimension pedagogica tiene que ver con los procesos de

Se requiere que todo el equipo docente realice -
aprendizaje.

funciones con alta calidad y que, los
profesionales estén familiarizados y tengan
experiencia en la correcta seleccion y aplicacion

de las estrategias metodoldgicas y de evaluacion | Normativasy que sean flexibles y motivadores
de los aprendizajes . para evitar la improvisacion y asi maximizar el

tiempo en que los estudiantes conviven con los
docentes.

Requiere ademas que los profesionales
desarrollen planes y programas que respeten las
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La dimension pedagogica.

Toma en cuenta otras habilidades que apoyan la
convivencia con los estudiantes tales como el
reconocimiento del individuo, saber escuchar
reconocer diversas maneras de comunicarse con
los estudiantes.

Aspectos esenciales de esta dimension:

e Planificar, evaluar y conocer procesos de
certificacion.

e Desarrollar practicas pedagdgicas que
incentiven el aprendizaje.

172

 Reconocer la importancia de mantenerse
actualizado.

 Planificar con el lider los procesos generales e
individuales de desarrollo profesional.

» Reconocer los aspectos personales que deben
mejorarse.

Esta dimensidn requiere de aspectos esenciales
de caracter académico vy, a la vez formativo
como procesos sistematicos de orientacion
educativa y procesos de tutoria, entre otros.

La gestion del talento requiere de un
esfuerzo sistematico y consciente de la
gestion del proceso pedagdgico,
integrando un equipo docente que defina las
lineas generales de lo que los estudiantes
requieren aprender en cada area, asignatura y
grado como parte del proyecto transversal;
cuando, como, asi como los recursos a emplear
y la forma en que se evaluaran los aprendizajes.
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Esta dimension se compone de estos elementos
esenciales:

e |dentificacion, aplicacion y profesionalizacion
de practicas pedagdgicas. El acompafiamiento
pedagogico es esencial para que el profesional
logre aplicar el maximo de su talento en su
relacion con los estudiantes.

» Organizacion de las actividades de la
institucion educativa para lograr que los
estudiantes aprendan y desarrollen sus
competencias.

e Formacion de la gestion de aula que significa
hacer realidad las acciones de facilitacion del
aprendizaje en el aula de clase.

e Seguimiento académico, que significa definir
los resultados de las actividades en términos
de los indicadores de asistencia de los
estudiantes, promocion y relacion con las
calificaciones.
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d. Institucional

La dimension institucional tiene que ver con la
forma en que se organizan los miembros de la
comunidad educativa para que la institucion
funcione adecuadamente y de una manera
eficiente.

El propdsito de la dimension institucional es
orientar a los equipos guiados por el director al
analisis de las actividades que se realizan dentro
de la comunidad educativa.

La gestion del talento en esta area tiene que ver
con la estructura formal del trabajo regular que
toma en cuenta los organigramas, la organizacion
de las actividades y como se dividen las mismas.

!

—

—

La gestion del talento tiene que ver con la estructura formal y con
la organizacion de las actividades.
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El lider educativo y su equipo también analizan la
forma en que se relacionan y se vinculan los
miembros de la comunidad educativa
considerados como parte de la cultura
organizacional de las actividades que se realizan
dentro de la institucion.

Esta dimension se encarga de desarrollar las
habilidades de cada persona del equipo y la
forma en que se relacionan.

Una buena gestion institucional desarrolla @
el talento de las personas para que cada o
una se convierta en un miembro del equipo que

. . Una buena gestion institucional desarrolla el talento de las
sea competente, flexible y que desarrolle un ! personas.

pensamiento analitico y reflexivo sobre su propio

Vale la pena revisar los aspectos de la dimension

actuar. .
institucional:

Los cambios actuales exigen que las personas se
adapten y se transformen, pero de una manera
ordenada.

 Direccion y vision institucional: coordina las
orientaciones institucionales en los distintos
departamentos y unidades para organizar el
trabajo.
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o Gestion estratégica: incluye un componente
estratégico de las herramientas necesarias
para liderar y coordinar las acciones
institucionales.

» Gobierno escolar: apoya la participacion y la
toma de decisiones en la institucion.

e Cultura institucional: se analiza para darle
sentido a las acciones institucionales desde el
respeto y la tolerancia, con inclusion.

e Clima escolar: es parte de la dimension
institucional cuando se genera un ambiente
propicio y conducente al aprendizaje. Busca
generar la convivencia sana.

e Relaciones con el entorno: coordina esfuerzos
entre la institucion educativa y otros miembros
de la comunidad para lograr los objetivos de la
institucion.

Herramientas aplicadas en la dimension

institucional:
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Organigramas

Manual de funciones y procedimientos

Organizacion de las comisiones de trabajo

Establecimiento y mejora de los canales de
comunicacion formal dentro de la institucion.

e. Administrativa

W/

| Ll

La dimension administrativa se relaciona
directamente con los requerimientos de
personal, materiales, equipo, revision de
procesos de seguridad y el control del riesgo
dentro de la instituciéon educativa.

Requiere que se identifiquen los procesos para
observar, supervisar y mejorar las funciones
siempre tomando en cuenta que la funcion
administrativa esta supeditada a mejorar la
calidad de los aprendizajes y la formacion
integral de los estudiantes.
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sistemas que requieran organizarse eny
alrededor de esa funcion.

Finalmente, la elaboracion de presupuestos y
todo el manejo contable-financiero son
elementos claves de trabajo en esta dimension.

14

La dimensiéon administrativa enfrenta retos para balancear los
intereses de los miembros del equipo.

Dentro de esta dimension se encuentra la gestion
especifica del personal, es decir, del talento
humano, desde la asignacion de las funciones, el
reconocimiento de los beneficios y los procesos
de evaluacion del desempeno.

Otro aspecto se relaciona con el mantenimiento y
conservacion de los bienes muebles e inmuebles.
Ademas, el aspecto administrativo debe velar por
la sistematica organizacion de la informacion en
cuanto a los registros de los estudiantes y otros

La dimension administrativa trata sobre la gestion de los recursos.

Revisemos algunos de los procesos incluidos en
esta dimension:
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e Apoyo a la gestion académica: proporcionar : o Talento humano: proveer buenas condiciones
sistemas de apoyo a los procesos de de trabajo para el disefio de los planes de
matricula, circulares y medios de informacion, desarrollo profesional, a los miembros de la
asi como a los expedientes de los estudiantes comunidad educativa.
para lograr un buen funcionamiento de la :
institucion. » Gestion financiera y contable: generar

: procesos que apoyen los sistemas financieros

e Administracion de los edificios y de los .y contables para la consecucion de las

recursos: proveer a todos los miembros de la actividades del establecimiento educativo.

comunidad educativa de condiciones
aceptables de infraestructura e identificacion
de los recursos para una adecuada prestacion
de los servicios.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo XIV: Procesos
de la gestion
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Se trata de organizar un sistema que busque la
calidad y la mejora de los proyectos comunes.

Estos procesos estan interrelacionados, como

bien lo identificaron tedricos como Deming.

El ciclo se representa de la siguiente forma:

Planificacion

William Edwards Deming

Dentro de la gestion se realizan una serie de
procesos de naturaleza compleja, que requieren
del apoyo de otros procesos mas sencillos,
aungque no menos importantes.

Nos referiremos en este capitulo a los grandes

procesos que apoyan al funcionamiento integral
de la institucion orientado a conseguir una Seguimiento
formacion de calidad y a la vez, velar por y monitoreo
conseguir un balance, logrando las metas y :
satisfaciendo las demandas razonables, de los :
miembros de la comunidad educativa. Ciclo para alcanzar la calidad
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Es importante resaltar que los procesos son de
igual importancia para la gestion educativa pues
permiten optimizar los recursos que se
encuentran a disposicion de la institucion.

a. Planificacion

Por medio de este proceso se determina lo que
debe hacerse dentro de una institucion. En lo que
va del curso se ha insistido en que el propdsito
de una institucion educativa es la busqueda de la
calidad, de la mejora continua de los
aprendizajes.

En este proceso se toman las decisiones
importantes para visualizar y conseguir los
objetivos propuestos. La filosofia de la institucion
reflejada en la misidn, vision y objetivos del
proyecto educativo es el punto de partida para la
planificacion pedagodgica, curricular y
administrativa del centro educativo.
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La planificacion indica el qué, es decir, los
objetivos. Ademas es necesario pensar @
con qué se lograran esos objetivos.

Planificar es un proceso constante que en
esencia sirve para actuar en el presente con la
mirada puesta en el futuro.

La planificacién es un proceso constante que actua en el presente
mirando al futuro.
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Los tipos de planificacidn se organizan en
funcion del proposito para el que se crean:

Por extension puede ser:
 Planificacion docente

e Planificacidn de la institucion
e Planificacion del sistema

En cuanto al contenido:

e Administrativo

e Contable

e Académico

De acuerdo al nivel de escolarizacion que
atiende:

e Nivel preprimario
e Nivel primario
e Nivel medio

* Nivel superior
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El plan puede organizarse en funcion de la tarea que
se va a realizar, de menor a mayor complejidad.

Un plan puede describir una tarea, actividad,
proyecto, programa, hasta la complejidad del plan.

La duracion del plan puede ser de corto,
mediano o largo plazo.

El proposito de la planificacidon que puede ser:

Operativo: se aplica a las situaciones concretas
y tareas que deben ejecutarse. Se relaciona con
el corto plazo.

Tactico: busca contextualizar la visidon de la
direccion y se organiza para poner en marcha
procesos. Puede ser de mediano y corto plazo, y
su nivel de trabajo debe ser especificado.

Estratégico: se preocupa por determinar el
destino de la institucion sus politicas y objetivos.
Se relaciona con el mediano y largo plazo.

Condiciones para una planificacion exitosa:
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En primer lugar es esencial realizar un
diagnostico de necesidades o un levantamiento
de informacion proveniente de la realidad donde
se encuentra la institucion. Es preciso conocer
los indicadores de la comunidad y también el
reconocimiento de las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas que impactan en el
centro educativo.

En consecuencia, a la determinacion del
diagnostico se fijan las prioridades del plan
que se describen como las metas del plan.

1 ——> 2
Idea Diseno
£ |
| v

Evaluacion "'— Ejecucion

| S

La planificacion permite llevar adelante los proyectos de la institucion.
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Posteriormente se determinan las lineas de
accion para implementar el plan. Este es el
momento en el que a la comunidad educativa se
le asignan responsabilidades concretas para la
consecucion del plan.

El listado de los recursos fisicos, financieros y de
talento son necesarios para desarrollar la gestion.

La planificacion estratégica funciona
exitosamente si se realiza por medio de
un esfuerzo y organizacion colectiva.

b. Ejecucion

La ejecucion es el corazon de la gestion.
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Este proceso busca realizar la planificacion, es el
corazon de la gestion que se realiza por medio
de la coordinacion de las actividades de los
miembros de la comunidad educativa en un
esfuerzo que también debe ser integrado.

La ejecucion requiere que las tareas se organicen
en unidades y de una forma ordenada.

Si bien la integracion y el trabajo en equipo son
de gran importancia, las actividades no pueden
ser realizadas de una forma caodtica y sin el
respeto a la jerarquia de quien se encuentra
directamente responsable de los resultados.

Al movernos de la planificacion a la ejecucion se
hace importante el recuento de los recursos
disponibles, tanto como quién se hara cargo de
ejecutar la parte del plan asignado y el tiempo
que se ha planificado.

Es importante no ejecutar de una manera tan
rigida que el proceso se convierta en mecanico y
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rutinario y que no permita conseguir los
resultados esperados.

Algunas organizaciones ejecutan las acciones
basadas en un plan y usualmente realizan una
prueba piloto en una unidad o departamento
para comprobar el funcionamiento antes de
realizar las acciones en toda la institucion.

La fase de ejecucion pone en accidn al equipo y
su capacidad. Es esencial generar y desarrollar
las habilidades de trabajo en equipo orientadas a
realizar las acciones planificadas.

El liderazgo del director también es clave
pues se ve involucrado en la toma de
decisiones y en la asignacion de recursos.

Debido a que la gestidon no es un modelo
centrado solamente en la figura del director
requiere entonces que se le dé el nivel adecuado
de autonomia al equipo para actuar y tomar sus
propias decisiones.
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El liderazgo del director es clave.

- D

Reconocimiento
de los recursos
necesarios

Coordinar
acciones

Delegar Toma de

responsables

decisiones

{ —

Diagrama de la ejecucion
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Es importante tener claro como se van a realizar
las acciones para que la gestion alcance los
objetivos trazados.

c. Seguimiento y monitoreo

Es comun que se cumplan los procesos
anteriormente descritos, pero cuando se llega a
la fase del seguimiento y monitoreo se
abandonan los proyectos antes de comprobar si
se han obtenido los resultados que se
planificaron inicialmente.

Este proceso plantea la necesidad de verificar los
indicadores que describen los resultados
derivados de la accion y se recomienda, a
ser posible, realizar un analisis incluso
estadistico que procede de este proceso.

El proceso pretende reflexionar sobre los
resultados derivados de la ejecucion y la razon
de que sean parecidos o no a los objetivos
inicialmente planteados en la planificacion.
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Sistema estatal
de Indicadores
dela

El seguimiento y monitoreo debe implementarse y mantenerse
para comprobar si se han obtenido los resultados planificados.

i

Se basa en el analisis de los resultados
para luego reflexionar sobre la necesidad
de aplicar cambios en la forma de ejecutar
o de coordinar tareas e incluso la forma en que
los recursos fueron incluidos y utilizados en la
fase de ejecucion.

Es asi como este proceso sirve para detectar los
requerimientos de cambio y la deteccion de
tareas o partes del proceso que no son
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necesarias. Se debe detectar lo que ha de
cambiar y eliminar lo innecesario.

Como parte de este proceso se ha de identificar
lo que se entiende por monitoreo y seguimiento.
verifica los logros y retos dentro del plan @
original. La informacion se colecta, se

analiza para luego tomar las decisiones que

permitan cambiar acciones o confirmar que es
adecuado para el plan disenado.

El monitoreo es parte del proceso que

En la fase de monitoreo se identifican los
indicadores del plan inicial: se analiza el uso de
tiempo y de los recursos. A la vez se comparan
los resultados obtenidos con los esperados.

D

El proceso complementario de esta fase
es el seguimiento que en esencia es
acompanar a los actores o ejecutores del
plan en una modalidad de consulta.
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El monitoreo implica un acompariamiento adecuado de los
ejecutores del plan.

La gestion no se alinea a un acompafamiento
dentro de la linea de la supervision. Se pretende
que tanto quien ejecuta como quien ha sido
asignado a acompanar sean parte del programa
y se responsabilicen, desde su funcion, de los
resultados obtenidos.

El seguimiento es parte del proceso, requiere el
uso de competencias como la tolerancia,
empatia, participacion y reflexion, y la toma de
decisiones de forma asertiva. En esta fase es
importante tomar en cuenta aspectos culturales

para contextualizar la situacion de cada
comunidad educativa.

El seguimiento requiere flexibilidad y confianza,
pero también la posibilidad de tomar decisiones
que tomen en cuenta las emociones de los

involucrados, sin olvidar que se requiere @
obtener resultados para el bienestar de los

estudiantes.

10

WP = [

El seguimiento y monitoreo requieren competencias en procesos
analiticos de tipo cualitativo y cuantitativo.

Dentro de la gestion del talento, la persona
encargada del seguimiento también llamado
acompanamiento y monitoreo debe ser
competente en procesos analiticos de tipo

187
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cualitativo y cuantitativo. Con estos analisis
debera presentar los resultados a fin que quienes
ejecutan o planifican puedan tomar decisiones
objetivas.

Acompanar o dar seguimiento a un proceso
dentro de la institucion ademas requiere:

e Ser empatico.
e Ser objetivo, brindar confianza.
e Ser flexible y abierto a nuevas posturas.

e Ser buen comunicador tanto en formatos de
entrevista como en forma escrita al redactar
informes.

e Ser un miembro del equipo funcionando en el
rol asignado. No siempre sera el que dirija las
acciones y eso debe tenerse presente.

Se ha discutido sobre el profesional a cargo de
este proceso, pero también es necesario disefnar
un sistema que determine si los objetivos
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planificados fueron alcanzados y si fue asi, en
qué medida se alcanzaron.

De lo que se trata es que el seguimiento y el
monitoreo permita el desarrollo de los
profesionales dentro de la institucion. Se espera
que la comunidad educativa se convierta en una
comunidad de aprendizaje.

Los miembros de la comunidad educativa la convierten en una
comunidad de aprendizaje.

El instrumento que este proceso requiere es
el plan de mejora y debe ser redactado

<V
4 H (4 . L =
basandose en la informacion obtenida. >
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d. Evaluacién P12 ’ ’

; REVISION POR LA DIRECCION
Evaluar es verificar. Esta parte de la geStién Informacién de entrada e informacion de salida que debes tener
permite que todo el proceso responda a la : W Fosutoses R
planificacion inicial. ~ O © O camectivas x
Consiste en revisar los procesos anteriores q Eﬁ?

. e .. . — y - Accionzs
asignando un juicio de valor al cumplimiento de Q P preventivas
los mismos. Este proceso implica analisis y toma &
de decisiones. : Performance \ .lli Acciones de

y contormidad Cambios quo Propuceta BOGUEMIGNTD
De la evaluacion depende que los recursos g iD : pueden afoclar  do mjora
se asignen de distinta manera o que se ;

: t : desd t f incl Evaluar es verificar que el proceso responda a la planificacion
ejecuten acclones desde otro entoque, InCluso inicial por medio de la revision y la informacion.

que algunas tareas se vean innecesarias y se . o
eliminen : No es lo mismo dar seguimiento que evaluar, ﬁ i )

_ _ _ . esta significa recoger y analizar
Las evaluaciones deben ser asignadas o L - , ., _
e . . sistematicamente una informacion, que nos permita
planificadas de forma periodica. Es

: : L, determinar el valor y/o mérito de lo que se hace.
esencial realizar una evaluacion del proceso de

gestién al final de cada ciclo. También es recomendable que todos los
proyectos y programas deban ser evaluados
independientemente de las evaluaciones
generales.

Este proceso orienta y definitivamente mejora el
proceso de planificacidn que se realizara en el
siguiente ciclo.
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Se pueden identificar tres momentos @
evaluativos dentro de la gestion: el

diagnostico inicial, el analisis de los

resultados obtenidos y finalmente las
conclusiones que llevaran a una toma de
decisiones.

Algunos de los indicadores a evaluar y considerar
son los siguientes:

e Grado de cumplimiento de los objetivos.

o Administracion de recursos.
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e Enfoque de la institucion hacia la creacion de
valor agregado.

 Vinculacion entre las acciones y los objetivos.

e Grado de cumplimiento de los indicadores.

En conclusion, la evaluacion de gestion funciona
como un termometro para entender la
administracion de tiempos y recursos, identificar
las debilidades y fortalezas, tomar decisiones,
identificar las necesidades y realizar
adecuaciones a futuro.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net

191
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Capitulo XV: Era digital y la
gestion del recurso humano
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Uno de los retos del lider educativo es la gestion
del recurso humano en la era digital. Cada
integrante de los equipos de la comunidad
educativa esta influenciado por las tecnologias
de la informacion y la comunicacion (TIC).

Por medio del Internet y su acceso cada vez mas
inmediato a través de gran cantidad de
dispositivos de proceso digital, se ha gestado
una revolucion en la manera de comunicarse.

El lider educativo, cuando gestiona el recurso
humano, ha de estar constantemente
actualizandose. Estar en sintonia con las mejores
practicas y experiencias, actuando con criterio y
de acuerdo al contexto implementar politicas en
su lugar de trabajo.
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a. Perfil multifacético y especializado del
recurso humano en la era digital

Dentro de la comunidad educativa sera el lider
educativo quien ha de dar el ejemplo; en
ocasiones podran encontrarse miembros del
equipo de trabajo que por razones diversas
pueden tener mayores competencias digitales.

Es importante que el resto del equipo pueda
beneficiarse de las buenas practicas de quienes
han tenido oportunidad de desarrollar sus
competencias digitales.

El perfil multifacético de los equipos de trabajo
se manifiesta en el compartir con los colegas el
conocimiento, aunque se han de respetar las
caracteristicas y especialidades de cada
profesional.
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~\ Gestion de la
\ <> informacion

Conocimiento Comunicacion

digital digital

,//" ‘.'::‘. \

e'] '\‘é % \'I
. L @ ‘\'

| ‘f = - - -
. Los perfiles de los integrantes de los equipos de
Orientacion Ny~ : . ,
al cliente Trabaio . trabajo docente son cada vez mas
,1/13 . en red : especializados pues supone un reto desarrollar
’ ‘rl' :

constantemente las competencias y habilidades

- il . digitales.

a . b. Competencias digitales del recurso humano
Liderazgo A dizai :
en red prencizae Este perfil incluye:
} continuo
g g‘?-_:;_) S - : C _
N> vision estratégica 4 P e Saber distinguir con criterio el uso

adecuado de las Tecnologias de la @
Informacion y la Comunicacién, que son

una herramienta, no un fin en si mismas.

Ocho competencias digitales para el éxito profesional.
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Deben estar al servicio de las personasynolo : e« Saber distinguir criticamente los dispositivos y
contrario, y no constituir una forma de evasién :  los programas que ayudan de mejor manera al
de las responsabilidades personales o :  proceso educativo y formativo.

pérdidas de tiempo.

e Tener la disciplina y capacidad de ensenar a
hacer uso del e-learning, y de integrarlo a los

. g . T s Equipos
distintos escenarios de practica pedagogica por
) niveles
en que trabaja. et
 Tener la capacidad de usar la ofimatica, con "
disciplinares

distintos ambientes de trabajo para elaborar y
procesar textos, procesar imagenes.

e Dirigir correos electronicos, mensajes de texto,
de voz o de video en las plataformas de - Las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion son
conexién que permiten hacerlo hacia grupos o : herramientas al servicio de la comunidad educativa

individuos respetando la etiqueta digital. c. Métodos de recursos humanos digitales

 Incentivar el uso en la comunidad educativa, : adaptados al siglo XXI
especialmente dentro del alumnado, de blogs :
o creacion de presentaciones digitales, para

Las instituciones estan cambiando radicalmente
la manera de gestionar sus programas de

que faciliten entornos de aprendizaje mas : recursos humanos aprovechando el avance de la
eficientes y de ser posible, personalizados. - era digital.
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El gestor del recurso humano tiene frente a si el
reto de estar al dia en estos cambios y nuevos
métodos para poder hacer cada vez mas
eficiente su gestion con estas ayudas digitales.

Estos aspectos estan ligados con la vision
estratégica que se tenga de la institucion
educativa, que debera estar en consonancia con
el proyecto educativo.

d. Herramientas digitales para la gestion del
recurso humano

La creciente aparicion de herramientas digitales
para diversos usos requiere que el gestor del
recurso humano tenga la capacidad de discernir
las que contribuiran para hacer eficiente su
gestion.

Areas especificas que atafen a la comunidad
educativa:

e Gestion de la informacion. En la era digital

enfrentamos flujos de informacion importantes.
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La informacidon que provee el gestor del
recurso humano a sus equipos de trabajo debe
ser lo mas clara posible.

4
COMPETENCIA 1 | strumentos y aplicaciones
DIGITAL =
2 Tratamiento de la informacion .
y organizacién de los entorno digitales 'a'
de trabajoy aprendizaje
> Comunicacién interpersonal
y cclaboracién

4 Habitos, civismo u

e identidad digital
B K &

Tener la capacidad de discernir qué competencias desarrollar y
qué dispositivos utilizar es un reto.

Es necesario que esta informacion pueda fluir
adecuadamente, de tal forma que los equipos
que tiene a su cargo tengan la informacién de
forma oportuna.
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e Gestion de equipos multidisciplinarios. La
especializacion en el area educativa es una
tendencia. Sin embargo, también es cada vez
mas usual que proyectos curriculares requieran
el manejo adecuado de equipos de
profesionales multidisciplinarios. Los medios
digitales pueden facilitar esta comunicacion.

e Desarrollo del talento del recurso humano
para convertirlo en capital humano. El
aprovechamiento de las diversas herramientas
tecnoldgicas reduce el coste de este
desarrollo, al permitir su acceso por medios
digitales a cursos que lo promueven.

El lider educativo puede proponer a sus equipos
de trabajo programas o cursos que permitan su
desarrollo personal y en su area de especialidad.
No debe perder de vista que el ejemplo es
siempre un convincente medio de ensefnanza,
por lo que conviene que sea el primero en
aprovechar estos recursos digitales.
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Los equipos de trabajo multidisciplinario encuentran en los medios
digitales una forma eficaz de colaborar y desarrollarse.

e. Plataformas digitales de gestion

Existen actualmente un nimero creciente
de herramientas digitales que permiten la
gestion del recurso humano, que pueden
automatizar procesos. Se pueden enumerar
herramientas para control de los horarios de
trabajo, almacenamiento de datos personales,
capacidades y certificaciones obtenidas.

Existen plataformas integrales, que no solamente
permiten gestionar el recurso humano, sino
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también la comunicacion, la ndmina de pago y
prestaciones laborales, control de horarios,
gestion de permisos y otros procesos
relacionados con la relacion laboral de los
colaboradores de la institucion educativa.

Ayudan a tomar decisiones objetivas e
informadas, y con el uso de estadisticas y la

centralizacion de la informacion, representan un
ahorro en tiempo y por consiguiente en dinero.

En el sector publico, las plataformas digitales
ayudan a mantener la informacion pertinente
actualizada para la rendicion de cuentas.

Las plataformas digitales pueden ser utilizadas desde distintos dispositivos.

198



Capitulo XV

Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Gegtién del recurso

z n‘razgo educativo
Unidad IV *

Instrumentos generales para la verificacion de la gestion.



Unidad IV

Los instrumentos generales para la verificacion @ administrativas y por leyes de la region o del
de la gestion se componen de un conjunto de : pais donde dicha institucion realice su funcion.
documentos técnicos que orientan, dirigen y :

- Los instrumentos deben organizarse y
apoyan la gestion del centro.

conformarse de acuerdo con los lineamientos

Dichos documentos se encuentran respaldados : modernos de la gestion aplicada en educacion.
por normas :
Mejor?r velocidad Fvaluar y mejorar Gestionar la
y calidad de las cultura empresarial marca empleadora

contrataciones

Acelerar induccion Gestionar
de nuevos COmpPromiso y
empleados retencion

Planificacion y

analisis del talento

Mejorar desarrollo
Mejorar gestion de carreray

y liderazgo movilidad del
talento

Gestionar
desempeno y

desarrollo

Diversidad e inclusion, ambiente de trabajo, valores y mision

Areas de atencioén prioritaria para la gestiéon del talento.
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7 Capitulo XVI: Proyecto
‘i 4| educativo institucional (PEI)

'l,
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El proyecto educativo institucional es un
instrumento de planificacion estratégica
participativa que orienta la gestion de los
procesos que se desarrollan a lo interno de una
institucion educativa.

Guarda relaciéon con los planes del centro
educativo a largo y mediano plazo y sigue los
lineamientos y normativas de las autoridades
educativas de cada pais o region donde el centro
ejerza su funcion.

El PEI es una propuesta propia que define @
a la institucion educativa.

© ALY

El proyecto educativo institucional es un instrumento de
planificacion estratégica participativa.

El proyecto educativo orienta de una manera
organizada los procesos incluidos dentro del
trabajo del centro educativo.

Si lo comparamos con objetos, debe compararse
a un mapa, una brujula o una aplicacién como las
que orientan el camino de quienes los consultan.

Es importante porque permite desarrollar y
armonizar los procesos administrativos,
pedagogicos, de convivencia, servicios
educativos, tendientes a la formacion integral de
los estudiantes, y miembros de la comunidad
educativa.

2

Principlos y
finalidades

Filosofia
institucional

Filosofia institucional. Elaboracion propia, Hernandez 2018.



Capitulo XVI

Es importante que en el proyecto educativo se
reflejen aspectos que identifiquen a la institucion.
Estos deben ser claros y concisos:

o Antecedentes historicos de la institucion desde
su fundacion, con énfasis en momentos
significativos de la vida del centro educativo.

 Definicion de los rasgos significativos de la
cultura de la institucion, reflejados en los
comportamientos, tradiciones y maneras en
que se manifiestan las relaciones dentro de la
institucion.

 La filosofia de la institucion, que identifica los
fundamentos sociales, afectivos, morales y
culturales, y su relacion con el ambiente y la
diversidad étnica y cultural de la comunidad
donde funciona.

Los elementos del proyecto educativo pueden
variar segun la region o pais. A continuacion, se
destacan los elementos que no pueden faltar en
este instrumento tan importante.

a. Mision

La misidon guia, orienta al centro educativo para
saber qué es lo que hace y para que lo hace. Se
compara a una infografia que enfatiza los
esfuerzos que debe realizar la comunidad
educativa para conseguir los objetivos
propuestos.

La mision describe el rol esperado de la 1 j
institucion dentro de la comunidad. Debe

ser clara en cuanto a lo que se pretende alcanzar
y en la manera que debe realizarse.

La mision y la vision de una institucion educativa son
complementarias.
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Cuando se formula una mision es importante
responder las siguientes preguntas:

» ¢ Por qué existe la escuela o centro educativo?
« ¢ Cual es la funcion que realiza el centro?
 ;Como realiza sus funciones?

» ¢ Quién es el beneficiario de lo que la
institucion realice?

o ¢Para qué realizan las actividades?

Si no se pregunta o reflexiona sobre las
anteriores preguntas, entonces los miembros del
equipo asignado no pueden desarrollar un primer
borrador. El borrador busca responder a las
preguntas por medio de un resumen que recoja
las contribuciones de los participantes.

La redaccion de la mision debe reunir las
siguientes caracteristicas:

e Clara
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e Comprensible
e Corta

» Reflejar los aspectos distintivos del centro

i

e Permitir un enfoque centrado pero flexible

La mision debe ser |la guia para una toma
de decisiones enfocada en los resultados
esperados.

b. Vision

4

L -

La vision es el punto al que se quiere llegar a mediano y largo plazo.

Otro elemento esencial dentro del proyecto £
educativo es la visidn que es el punto al @
que se quiere llegar y como se visualiza la
institucion en un futuro a mediano y largo plazo.
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Este es un futuro deseable con suficiente
claridad y con una descripcion de los elementos
que motiven al talento humano que labora como
miembro de la comunidad educativa.

La vision de la institucion educativa debe
responder a las siguientes preguntas:

¢;,Como queremos ser como institucion
educativa?

;,Como quisiéramos que la comunidad educativa
y los estudiantes a nuestro cargo nos describan
en un futuro cercano, por ejemplo, en cinco
anos?

;, Como queremos ser percibidos por la
comunidad educativa a la que nos debemos y
también a la comunidad geografica donde nos
situamos?

¢;,Cual es la cualidad que queremos que los
miembros de la comunidad reconozcan en
nosotros?
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¢/, Qué valores se identifican dentro de la vision de
la institucion?

;,Como se visualizan las relacionas con los
distintos miembros de la comunidad educativa?

Si la vision puede responder a esas preguntas,
entonces es una vision que representa a la
institucion educativa.

Después de estas reflexiones es necesario tener
en cuenta las condiciones en las que la vision
debe ser redactada.

 La vision se redacta con un tiempo planificado
que puede ser entre cinco y siete anos, no
mas.

e En términos alentadores y motivadores.
e Posible y factible.

e Coherente con la misidon de la institucion.
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e Presentar elementos de integracion y amplitud
que involucren a todos los miembros de la
comunidad educativa.

e Finalmente debe ser publicada, presentada y
comunicada a todos los miembros de la
comunidad educativa.

Estas actividades se sugieren para un proceso
de redaccion o revision de la vision del centro
educativo:

» Realizar reuniones de reflexion y revision
participativa.
e En las reuniones se deben revisar las

preguntas planteadas y llevar un registro de los
comentarios.

e Luego de anotar las respuestas, distribuirlas
por grupos para fomentar mas reflexion;
encontrar puntos en comun y pulir la redaccion
final de la vision.
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e Siempre es importante recordar que la vision
debe redactarse en forma sencilla, clara, como
resumen de las caracteristicas de la institucion.

La vision: su funcién es guiar y motivar al grupo para alcanzar el
ideal de la institucion.

c. Valores institucionales o ideario

Los valores deben ser la base de lo que se viva
como la parte esencial de la cultura institucional.
Las instituciones buscan que el ideario
represente al conjunto de los principios y los
valores que dan sentido a lo que se hace dentro
de la institucion.

El ideario es una descripcion clara y
sencilla del modelo educativo que se
pretende y los valores que busca desarrollar
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tanto para los estudiantes como para los
miembros de la comunidad educativa.

El ideario imprime identidad y expresa las
caracteristicas propias de la institucion a través
de la escala de los valores escogidos.

En un ideario se deben ver claramente:

e Los valores y su definicion: no pueden ser
muchos pues los que se escojan como los mas
relevantes deben retratar la vision del hombre y
de la sociedad que el centro educativo desea
alcanzar.

 La relacion entre la comunidad y la sociedad
vivida a través de esos valores.

Este ideario fortalece las acciones pedagodgicas
Yy, en general, todas las que se realizan dentro del
centro. Es esencial que el ideario y sus valores
sean objeto de discusion, comunicacion y
transmision a todos los miembros de la
comunidad educativa.
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En el ideario del centro educativo, los valores, la vision y la mision
se entrelazan.

7

Los valores deben ser transmitidos dentro del contexto propio de
cada institucion educativa.
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Los valores deben ser descritos, presentados y
transmitidos dentro de la realidad de la
institucion. Insistimos que son la base sobre la
que el director y los miembros de su equipo,
toman las decisiones y realizan las acciones.

Es importante saber, ;qué se entiende por cada
valor? ;Como es posible definirlo?

También es importante ver la relacion que tiene el
ideario con el manual de convivencia.

Algunas recomendaciones para la construccion
del ideario:

Para construir el ideario en la institucion se
recomienda, en primera instancia, revisar la
legislacion nacional y educativa.

En grupos de trabajo donde participan docentes,
padres, madres o familiares, estudiantes y lideres
de la comunidad, se revisan o se identifican entre
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todos tres valores, para lo cual es necesario
realizar varias preguntas y especialmente: ;Qué
valores nos ayudan a cumplir con la visidn y con
la mision de la institucion?

Este proceso es tanto de discusion como de
reflexion. En él, los grupos de trabajo analizan
sus conclusiones y buscan priorizar los valores
que, de acuerdo con el ambiente y las
condiciones del centro, son mas importantes
para transformar la vida de los estudiantes y
miembros de la comunidad.

Una vez seleccionados los valores a considerar
dentro del ideario, se relacionan
comportamientos que puedan ejemplificar el vivir
dentro de la institucion.

Es conveniente, que este ejercicio se replique
con cada grupo de la comunidad educativa.
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La siguiente tabla puede ser parte del ejercicio:

Comportamientos
operativos

Miembro de la
comunidad

Valor

Al identificar los valores y su relacion con los
principios del centro, éstos deben ser descritos
en forma precisa y comprensiva; y definir
claramente el compromiso de los miembros de la
institucion educativa con su forma de vivir y de
practicar el valor en cuestion.

El ideario se puede redactar de diferentes
maneras, ya sea a traves de declaraciones o que
los valores se relacionen con las politicas y
principios institucionales.

Se recomienda que la visidn, mision e ideario
estén relacionados y que sean divulgados de una
manera explicita y conjunta.
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d. Planificacion estratégica por resultados

En el capitulo 14 revisamos lo que significa
planificar por resultados. Se trata de reconocer
dos palabras claves que relacionan objetivos
para conseguir resultados esperados.
informacion obtenida por el lider @
educativo y su equipo gque se encuentra
directamente vinculada a la mision, vision e
ideario.

El proyecto educativo se organiza con la

Dentro del proyecto educativo institucional los
objetivos buscan describir de una manera clara
lo que se desea alcanzar utilizando indicadores
y relacionandolos con metas a futuro que ya se
establecio en el periodo del plan estratégico.

D

Los objetivos estratégicos institucionales
deben redactarse teniendo en cuenta
que se requiere un sujeto, un verbo y una
condicion de cambio.
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El siguiente es un ejemplo de un objetivo
estratégico institucional correctamente
redactado:

Promover la empleabilidad de los estudiantes
egresados de la institucion.

Este objetivo cumple con las condiciones siendo
el sujeto los estudiantes egresados de la
institucion; el verbo promover y la condicion de
cambio es la empleabilidad.

Es necesario relacionar los objetivos estrategicos
con un indicador, apropiadamente formulado,
para conseguir los resultados planificados.

El indicador se compone de una unidad de
medida, un sujeto y un atributo. El objetivo

descrito anteriormente se relaciona con el
siguiente indicador:

Los indicadores son los enunciados que
permiten medir el cumplimiento del
objetivo dandole seguimiento.
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Porcentaje de jovenes egresados
del centro educativo que ingresan al
mercado laboral formal.

Se recomienda que se relacione solo un
indicador por cada obijetivo estratégico.

Luego de identificar los objetivos e indicadores
en el proyecto educativo se determinan las

acciones necesarias para llevarlos a cabo.

Las acciones estratégicas usualmente se
clasifican en:

e Acciones que tienen que ver con bienes y
servicios

» Acciones de soporte

e Programas de inversion para el centro educativo
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Ideario

Plan estratéegico

Obijetivos estratégicos

Indicadores

Planes de accion

En la siguiente seccion revisaremos la relacion de
la evaluacion con los planes de mejora.

Los indicadores estan entrelazados y corresponden a otros

elementos del diagndstico. .
e. Planes de mejora

Forma de organizar el proyecto educativo

T Los planes de mejora son los instrumentos
institucional: _

: de cambio que responden a las
* Portada . necesidades y retos que deben alcanzarse. Es
« Generalidades del centro educativo importante recordar que la formacion de los

estudiantes es el proposito mas importante de

. todo el proceso educativo. Es asi que los

Misidn . procesos formativos, pedagdgicos y, por ende,
. los curriculares tienen prioridad sobre otros.

Introducciodn

Vision

212
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Cuando los problemas se identifican y
priorizan, se diferencian los que
pueden solucionarse dentro de la
institucion y los que son problemas
relacionados con aspectos externos,
que, si bien afectan a la misma, no son | ]
competencia del centro educativo. :J

Procesos a
Mejorar

Existen distintos modelos de plan de mejora.
Los pasos esenciales para elaborarlo son los
siguientes:

e Listado de problemas priorizados.

e Situaciones de cambio que se esperan
alcanzar descritas en forma de metas.

e Acciones concretas definidas con plazos
determinados, indicando el como, por qué y
para qué se realizan estas acciones.

——
-

Tarcas
Programadas

— i
Equipo
de
Trabajo

Actividades a -. 3 } & 'd
Realizar _ . [ ‘

24 horas

Notificaciones

Motor de Control

Los planes de mejora deben ajustarse al contexto
del centro educativo.

Listado de los recursos humanos, fisicos,
financieros y tecnologicos.

Actores del plan y sus responsabilidades.

Descripcion del seguimiento a los planes. De
preferencia se considera sea permanente para
realizar los ajustes necesarios.

Descripcion de los resultados que son los
cambios planteados en funcion de las metas
identificadas.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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El diagnostico es un proceso de tipo 0
técnico y administrativo que da, al lider y

a su comunidad, la oportunidad de

recolectar, analizar e interpretar informacion
sobre la institucion.

1 Global
ol ! 1
NaCional Demandas
o0 e sociales a la
Regional / educacion
Comunitario
- . .

A continuacidén, se describen elementos que
deben tomarse en cuenta para desarrollar el
diagnodstico.

Diagnoéstico
condiciones
externas

Grafico diagndstico externo.

2 Componente

formativo
O & O ]

Componente
pedagdgico
] <
Campaonente
administrativo

.l & < .
Componente .

comunitario
@) < i

o Caracteristicas
esenciales de

la instituciaon

Diagnéstico

de tipo
interno

Grafico del diagnostico interno.
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a. Caracteristicas de la instituciény
recopilacion de indicadores

El diagndstico consiste en un conjunto de =
actividades integradas que analizan la @
situacion actual de la institucion. Puede

ser externo e interno. Ambos son necesarios
para complementar el proyecto educativo.

El diagnostico externo permite identificar las
demandas del contexto mundial, nacional y local
en sus aspectos econdmicos, sociales,
culturales, tecnoldgicos e incluso ambientales. El
producto de este analisis confirmara los
elementos del proyecto educativo como lo son la
mision, vision e ideario.

El diagnostico interno nos permite identificar el
estado actual de los elementos de la gestion
educativa de la institucion.

Luego de este analisis, es posible revisar los
resultados obtenidos a la luz del nuevo proceso

de planificacion estratégica a fin de 7
corregir, confirmar o validar los resultados @
que se esperan en funcion de objetivos
estratégicos e indicadores, tal y como se

describe en el capitulo 14.

A partir del diagnostico y sus resultados se
reflexiona sobre los objetivos estratégicos para
identificar formas de intervencion adecuadas y
generar asi la transformacion del centro o
institucion analizada.

T e

El diagnostico y los resultados obtenidos identifican las formas de
intervencion.



Capitulo XVII

b. Paradigmas educativos nacionales e
internacionales

Estos paradigmas son consensos que se
convierten en fundamentacion de referencia y
que le permiten al lider de la institucion y su
equipo, estar al tanto de lo que se requiere para
formar a los futuros ciudadanos en un contexto
global.

Dentro de los paradigmas o referentes
internacionales se encuentran los siguientes:

Movimiento Mundial de Educacion para Todos
que se revisa periodicamente y que ha dado por
resultado las siguientes declaraciones:

e Declaracion Mundial de Educacion para Todos
que es el marco de Accion para satisfacer las
necesidades basicas de aprendizaje, llevado a
cabo en Jomtien, Tailandia en 1990.
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e La educacion encierra un tesoro, Informe a la

UNESCO de la Comision Internacional sobre la
Educacion para el siglo XXI, presidida por
Jacques Delors, presentado en el ano 1994 y
de donde se derivan los cuatro pilares de la
educacion: aprender a conocer, aprender a ser,
aprender a vivir juntos y aprender a ser.

Foro Mundial de Educacion para Todos (Dakar,
2000) que reviso el cumplimiento de los
compromisos colectivos sobre educacion
establecidos en la Conferencia Mundial sobre
Educacion para Todos.

Obijetivos de Desarrollo del Milenio: Una
Mirada desde América Latina y el Caribe
(UNESCO, 2005). Que revisa los objetivos de
Desarrollo del Milenio establecidos como un
compromiso para combatir la desigualdad y
mejorar el desarrollo humano en el mundo.
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Los objetivos de desarrollo sostenible

El Informe del Programa Internacional para la
Evaluacion de Estudiantes o Informe PISA es otro
referente, cuyo propdsito es proveer de datos
comparables que posibiliten a los paises mejorar
sus politicas educativas y sus resultados.

A nivel nacional es necesario revisar los
documentos que identifican las politicas
nacionales y a ser posible, los que le conciernen
a la region donde acciona la institucion.
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Portada del informe PISA, 2015

También es necesario revisar a lo interno del
centro, los indicadores de la institucion
educativa. Tales como:

e El tipo de centro y la modalidad de ensenanza
que se facilita en el mismo.

e El tipo de estudiantes que se inscriben en la
institucion:
e nivel socioecondmico de las familias de los

estudiantes,

e estudiantes con capacidades especiales,
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» diversidad étnica y lingtistica de los 6
estudiantes Indicadores Total Varém Mujer
] Asistenicia eseolar
~ Asiste 8,6% 5,9% 10,4%
* El tamano del centro. Finalizacién de ia secundaria
., . . Sccundaria completa 43.4% 40,8% 36, 7%
e La relacion con la comunidad especialmente Actividades
" Fstudia 3, 7% 2.3% 4.5%
con los padres de familia. Estudia y busca trabajo 1,0% 1,0% 1.1%
, ) , Estudia y trabaja 3.9% 2.6% 4,8%
e Los recursos disponibles, internos y externos. Es inactivo y no estudia 18.1% 3.6% 37.7%
. q : ™ 1 0/ ;(l'o _‘03
Dentro de los recursos internos vamos a Es flcsooupado’y. 6o eqiia mo cte s
I'rabuya 63, 7% all 6% 52 6%

considerar los siguientes aspectos: Fuente: Elaboracién propia en base a la EPH-A, INDEC.,

¢ |Infraestructura del centro Ejemplo de indicadores educativos.

Para lograr el éxito del proceso, es necesario un
ejercicio de autoevaluacion dentro del centro
educativo, con la participacion de todos los
miembros de la comunidad.

e |nstalaciones

e Recursos economicos disponibles
(presupuesto asignado)

e Recursos humanos del centro L,
De esta manera se organizaran talleres de

analisis y reflexion para mejorar los resultados
obtenidos y convertirlos en objetivos estratégicos
dentro del proyecto educativo que puedan ser
medidos y alcanzados dentro de un tiempo
razonable.

e Personal disponible
o Especializacion del personal docente

» Estabilidad del profesorado

Absentismo del profesorado
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El analisis de los referentes o paradigmas
enriquece el diagnostico por medio de una
produccion de instrumentos mas obijetivos, lo
que le permite al lider plantear metas claras para
las mejoras del aprendizaje de los estudiantes, a
través del trabajo coordinado con la comunidad.

c. Analisis FODA

Los estudios externos e internos que se basan
en el analisis de referentes e indicadores sirven al
lider del centro educativo para determinar como
se ha desarrollado su institucion en las distintas
areas de su gestion.

El instrumento regularmente aplicado es

FODA que es una matriz que apoyay
complementa el diagnostico de tipo estratégico.

La matriz FODA hace una recoleccion ordenada
de la informacion obtenida en los analisis de tipo
externo e interno de una manera combinada e
integral.
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7
Amenazas Fortalezas
Debilidades Oportunidades

Componentes del analisis FODA

El FODA ayuda que en la planificacion se pueden
establecer distintos momentos, es decir, durante
el analisis algunas lineas de la planificacion
pueden ser consideradas de corto plazo mientras
que otras seran de mediano e incluso largo plazo.
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¢/, Por qué el instrumento se llama FODA?

Se le conoce asi por los aspectos que se
incluyen en la matriz de analisis que son:
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas.

Algunos tedricos han modificado la matriz para
denominarla FORD que identifica a la matriz en:
Fortalezas, Oportunidades, Retos y Debilidades.

Es un instrumento que requiere de la
participacion de la mayoria de los miembros de
la comunidad educativa.

Se realiza mediante un analisis de las distintas
dimensiones del centro educativo: administrativo,
comunitario, institucional, pedagdgico y
formativo.

Cuando el director y su equipo aplican el FODA
estan realizando un analisis de lo externo e
interno.
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Obstaculizador Facilitador

D F

Debilidades Fortalezas

Clasificacion de los elementos del analisis FODA.

El analisis externo se pone en practica

cuando se revisan las oportunidades y las @
amenazas. El interno revisa las fortalezas y

las debilidades.

Es importante establecer que se define con cada
uno de los componentes del FODA:
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OPORTUNIDADES DEBILIDADES AMENAZAS

e recursos e posiblidades de desarrollo e caracteristicas materiales 0 | ¢ obstaculos para el logro de los
o humanas objetivos
e potencialidades e se encuentran dentro de la
comunidad sin descuidar el aspecto | ¢ limitan el funcionar del e situaciones de riesgo

e son esenciales para lograr el .

local centro educativo
plan
e revisa los aspectos sociales,

politicos, culturales y econémicos

Aspectos a considerar en el anélisis FODA. Elaboracion propia.

Hay diversos formatos para realizar el analisis FODA, aca se presentan algunos modelos. Sin embargo,
el lider y su equipo deben consensuar cual es el mejor que les permite visualizar estos componentes
para continuar con una planificacion estratégica.

La siguiente matriz relaciona a los aspectos . La siguiente tabla relaciona los componentes
externos con los aspectos de la gestion de la . internos con los aspectos de la gestion:
institucion: :

Aspectos de la gestion Oportunidades Amenazas Aspectos de la gestion Fortalezas Debilidades
Formativa Formativa

Pedagdgica
Administrativa Pedagogica

Comunitaria Administrativa

Institucional
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Otros formatos agregan una columna
identificando causas o lineas de accién como en

los siguientes ejemplos:

Aspectos de
la gestién

Oportunidades

Amenazas

Causas

Formativa

Pedagogica

Administrativa

Comunitaria

Institucional

Aspectos de
la gestion

Fortalezas

Debilidades

Acciones

Formativa

Pedagogica

Administrativa
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Es importante recobrar de este analisis el
elemento integrador, la siguiente tabla presenta
los elementos conjugados de una manera

integrada:

FORTALEZAS

DEBILIDADES

¢, COmo estas
fortalezas pueden
convertirse en

¢, Como estas
debilidades pueden

institucion?

OPORTUNIDADES .
aspectos convertirse en
oportunos para oportunidades?
esta accion?
¢, Como estas ,
fortalezas ¢Como esta
permiten debilidad se

AMENAZAS convierte en
contrarrestar las
amenaza para la
amenazas de la o,
institucion?
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Una vez se reflexiona, discute y analiza la : e Teniendo en cuenta tanto el diagndstico interno
informacion, debe registrarse en las tablas y externo y los resultados del FODA, el lider y
consensuadas por el equipo directivo. Es sus equipos estan listos para implementar el
importante ordenar los aspectos de acuerdo con proyecto educativo por medio del

su importancia. establecimiento de metas.

También debe tenerse en cuenta si las acciones e Al analizar los resultados se plantean las metas
que deben realizarse se haran en un corto, describiendo las primeras que son a corto
mediano o largo plazo. plazo.

Una vez se tiene la informacion registrada » Es importante considerar que el lider de la
apropiada, es esencial revisarla primero con el institucion debe permitir, delegar y

equipo directivo para luego presentarla a toda la responsabilizar a los equipos de trabajo que se
comunidad educativa. La informacion debe ser propongan y establezcan sus propias metas.

presentada de una manera critica y reflexiva. « Luego, en reunion de trabajo, se fijaran las

metas a nivel institucional, considerando el
tamano de la institucion educativa y el aspecto
de la gestion a la que pertenece.

e Tomando en cuenta los resultados del FODA,
se establecen los objetivos y actividades,

-

La informacién del FODA debe ser presentada de una manera . considerando los tiempos y las responsabilidades.
reflexiva. :
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Los equipos en consulta con su lider
educativo, deben implementar acciones de

refuerzo y apoyo para el equipo que se

encuentre con amenazas inminentes. @
o Ademas de considerar que el FODA es

integral, es clave recordar que el proposito final

de este analisis, como otros, es el de mejorar

la calidad de los aprendizajes y formacion de
los estudiantes.

d. Arbol de problemas como alternativa al
diagnoéstico

Los equipos v el lider pueden tener una forma
distinta de aprender. Es interesante revisar otros
instrumentos que apoyen el diagndstico.

El arbol de problemas es una alternativa al FODA.
Consiste en una técnica participativa que ayuda
a desenfocarse de lo ya conocido y a desarrollar
una lluvia de ideas con un enfoque creativo.
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10
L
Efecto ‘\

Baja eficienciaen fag
el uso de recursos |4

Ba 0s lndlces de
|C|enc|a termunal

~ Recursos humanos
no calificados

Alta desercion escolar
en educacion superior

Problema
central

Causa | |

]
Alto costo del Desgercién por
traslado a centrcs necasidad de

escolares INgresos econdmicos
T t -
Embarazaos da Transparte Condiciones

: econémicas
estudiantes caro precarias

Alta desercion per
factoras saciales

Ejemplo de arbol de problemas

Este instrumento permite identificar el problema y
organizar la informacion recolectada, poniendo
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un énfasis en las causas de esas fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas.

Pueden ser instrumentos complementarios. El
arbol de problemas busca generar modelos
donde lo importante son las causas y las
consecuencias.

En cuanto a este instrumento, la figura mental
utilizada es un arbol. El tronco del arbol es el
problema central, las raices son las causas y las
ramas y hojas los efectos.

La logica que sigue es que cada problema es
consecuencia de los que aparecen debajo de él
Yy, @ Su vez, es causa de los que estan por
encima. De esta forma se contempla la
relacion entre causas y efectos.

Pasos para la construccion de un arbol de
problemas.

1. Ildentificacion del problema central. Se
identifica un problema importante para la
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comunidad y/o el equipo directivo. Los
aspectos que se toman en cuenta son:

 La definicion de una carencia o debilidad
actualmente percibida negativamente,
tomando en cuenta que no es una situacion
inventada sino un problema real.

e El problema se relaciona con un segmento o
grupo de la comunidad educativa claramente
identificada.

2. Colocar el problema en la base y los efectos
del problema hacia arriba. Los efectos son
una secuencia que va de lo directamente
relacionado con el problema hacia niveles
mas generales.

Es recomendable analizar la secuencia de
efectos y hacer un alto cuando se han
identificado los que son de mayor importancia, y
que justifique a los miembros de la comunidad
educativa intervenir.
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Es importante que el problema sea @ : 3. Luego de consensuar el problema e identificar
realmente competencia de la institucion, los efectos, hay que analizar las causas

de lo contrario, el analisis no apoyara al plan que ocasionan el problema y que @
de mejora de la institucion. pueden ser solucionadas por la

El presente diagrama presenta un arbol de comunidad educativa.

problemas: . El arbol debe permitir visualizar con claridad las
. relaciones entre el problema dentro del diagrama.

o El analisis de arbol debe estudiar todos los
11 O

O elementos, pero sobre todo, se debe concentrar

LIJ 7

L en las raices o lo que se conoce como las causas
del problema.
La razdn es que si se encuentra solucion

Problema focal

para las causas que provocan €l
problema, entonces se resuelven los efectos
negativos que producen.

(7p)

<

(7p)

=

<

3)

Esquema de un arbol de problemas
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo XVIII: Herramientas
digitales y moviles para la
gestion del talento humano



Capitulo XVIII

La informacion se obtiene por medio de herramientas digitales
practicas.

La educacion es un sector de servicios que
puede aprovechar las herramientas digitales para
la gestion del recurso humano, desarrollando su
talento y capacidades para la mejora individual.

Cada vez hay mas informacion, con la creacion
constante de herramientas digitales practicas,
con una marcada tendencia a su uso por medio
de los dispositivos de procesamiento de datos
moviles como tabletas y teléfonos inteligentes.
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a. Preparacion profesional

En el campo de la preparacion profesional de
directivos y profesorado se abre un inmenso
panorama de posibilidades que requiere criterios
claros a la hora de seleccionarlas.

El uso del aprendizaje a distancia por @
medios electronicos conocido como e-

learning para la capacitacion de la comunidad
educativa, permite ampliar el conocimiento y
mejorar las practicas de gestion del recurso
humano.

Internet permite el acceso a contenidos educativos para el
aprendizaje.
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Existen contenidos educativos en linea
colocados de forma gratuita en repositorios, a los
que se puede acceder desde distintos
dispositivos, incluidos los moviles y teléfonos
inteligentes.

La grabacion de videos puede ser de gran ayuda
en los procesos de aprendizaje. La objetividad de
una grabacion en la preparacion profesional,
puede ayudar al proceso de reflexion y
transformacion.

Dentro de la formacion profesional, es posible
compartir experiencias entre directivos y
docentes. Por ejemplo, materiales digitales,
como documentos de referencia, videos,
presentaciones en diversos formatos, imagenes,
enlaces a sitios de internet y aplicaciones para
dispositivos electronicos y teléfonos inteligentes.

Se puede también crear repositorios propios, es
decir, espacios donde se almacena, organiza,
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mantiene y difunde informacion digital, y se
promueva el desarrollo profesional, siempre que
se respeten los derechos de autor.

b. Inteligencia artificial y formacion del
talento humano

Internet permite el acceso a recursos para la
formacion y gestion del talento del recurso
humano en un campo que, a pesar de
encontrarse en ciernes, es cada vez mas
llamativo desde diversas perspectivas, es lo que
se ha llamado inteligencia artificial.

Ha habido avances muy importantes en
esta area, en cuanto a la formacién del
talento humano.

El sistema de inteligencia artificial (Al) al tener la
posibilidad de procesar grandes cantidades de
datos, puede rastrear los perfiles en los
diferentes medios digitales de difusion y
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comunicacioén en la que un candidato o miembro
del equipo docente ha participado.

Estos algoritmos son capaces de reconocer y
ordenar la experiencia, conocimientos y
formacion de un profesional que ya es parte del
equipo docente en la comunidad educativa,
descubriendo talentos que de otra forma podrian
pasar desapercibidos.

En un futuro no muy lejano, la inteligencia
artificial podra ayudar al gestor del recurso
humano a tomar mejores decisiones informadas
para la asignacion de profesores en areas de
ensenanza.

Para su desarrollo y continua formacion en el
campo profesional, tanto el equipo directivo

como el equipo docente pueden disponer de
algunas herramientas, que mejoran cada dia
mas.
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Bots

Un bot es un tipo de programa digital de
caracter autonomo capaz de imitar el
comportamiento humano, interactuar con
personas y sacar adelante tareas puntuales.

Tareas que usualmente le corresponde
desarrollar al gestor del recurso humano y que
tienen caracter administrativo y repetitivo,
podrian ser delegadas a un bot.

Un ejemplo de esto seria que cualquier miembro
del equipo directivo o docente pudiese consultar
sus propios expedientes, el numero de ausencias
que ha tenido, o la frecuencia de su puntualidad
en la asistencia a sus labores.

También puede delegarse a un bot la
actualidad noticiosa que el equipo
directivo y docente de una comunidad educativa
debe tener. Este dispositivo movil le informara de
los eventos noticiosos mas relevantes.
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Plataformas con retroalimentacion inmediata

Los equipos directivos y docentes pueden
beneficiarse del uso de plataformas con
retroalimentacion inmediata para el aprendizaje y
para la gestion del recurso humano.

Un ejemplo de ello seria una plataforma para el
aprendizaje de idiomas, que proporciona
retroalimentacion inmediata a la persona luego
de haber resuelto un problema.

Es un campo que el gestor del recurso humano
debe tener presente, para aprovechar las
oportunidades formativas para el equipo
directivo, el equipo docente y otros actores de la
comunidad educativa que puedan beneficiarse.

234

c. Instrumentos digitales de verificacion
de la gestion del talento humano

La persona que lidera la institucién debe
involucrar en su plan estratégico el uso de la
tecnologia, sin perder de vista que el factor
tecnoldgico no es un fin en si mismo, sino
unicamente un medio.

Contar con un portal propio, una intranet o una
plataforma de comunicacion dirigida a
dispositivos moviles y teléfonos inteligentes,
puede permitir que la informacion y consultas
que se generan en el quehacer diario sean
aclaradas con rapidez.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo XIX: Propuesta
pedagogica relacionada con la
gestion del talento humano




Capitulo XIX

a. Enfoque pedagodgico y proyecto curricular : 4
de la institucion

Es importante recordar que la razén de existir de
una institucion educativa es formary
proporcionar experiencias educativas a los
estudiantes y, a ser posible, a la comunidad
educativa por extension.

Accion aducativa:
-Comunidad educativa-

El diagndstico permite una reflexion sobre el
enfoque pedagogico, como resultado debe
haber una propuesta pedagogica

coherente, un plan que ordene el @
conjunto de acciones orientado a conducir

los procesos de ensenanza y aprendizaje en la
institucion educativa.

La propuesta educativa orienta los procesos para la mejora del

La propuesta norma y orienta los procesos aprendizaje.

educativos que se realizan en la institucion. El Los componentes principales de la

diagnodstico debe establecer una confirmacion propuesta pedagogica son el enfoque @
del marco o referente en el cual se indican las pedagdgico y el proyecto curricular.

lineas de accion de la institucion educativa.
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Componentes
2 . - gen WNE SS= - -
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, lecnologico lecnolog oo \
’ pedagdqico - disciplirar \
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| Sociedad '
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A\ Gestion /
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- disciplinar .
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Los componentes de la propuesta curricular.

Dentro de este componente deben expresarse
claramente el tipo de institucion, asi como la
forma en la que se pretende que los estudiantes
aprendan y la comunidad educativa facilite los
aprendizajes.
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El enfoque es la forma en la que la comunidad
educativa debe actuar para construir los
procesos de aprendizaje. El enfoque se dirige a
los principios pedagogicos que son los
apropiados de acuerdo con el tipo de institucion,
cultura y, lo mas importante, el tipo de
estudiantes que se forman en el centro.

En el enfoque es importante que la institucion
determine:

e Concepto de ensefanza

Concepto de aprendizaje

Rol del profesor

Rol del estudiante

Concepto de evaluacion de aprendizajes que
aplicara la institucion

En cuanto al segundo componente de la
propuesta es el proyecto curricular.
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La orientacion que la institucion educativa . Un marco curricular es el documento que

asume, expresada en su vision, mision e ideario y guia la gestion e implementacion del @
el enfoque pedagdgico, se concretan a través del : curriculo. El marco es creado por medio
curriculo. de un consenso entre instituciones claves de la
: sociedad, que buscan expresar las prioridades
para la educacion de los estudiantes en edad

escolar...

El curriculo es la relacion entre los elementos
anteriores y la forma de operativizar las intenciones
contenidas en los planes, como el proyecto
educativo institucional. Asi lo define Zuleta (2017):

2. Justificacion w
’ 1. Diagnéstico _ S RUnCamentecion

ETAPAS DEL REDISENO — 4. Perfiles
CURRICULAR curriculares

7. Propuesta / ¥ \
6. Programa de estudios
por competencia

Las etapas de redisefio curricular basado en el enfoque por competencias.

8. Evaluacion (=
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El proyecto curricular define la forma en que se
organiza el curriculo, se identifica claramente la
metodologia y la forma en que se implementara
la evaluacion del aprendizaje.

El curriculo como componente de la propuesta
pedagogica, se organiza de manera pertinente y
ordenada respetando la identidad de la institucion
y las demandas de la comunidad educativa.

Segun Zulueta (2017), esto se logra a través de la
diversificacion curricular, la que se puede realizar
teniendo en cuenta los niveles de concrecion
curricular, y que a nivel institucional debe ser
articulado y organizado de forma comprensible.

Dentro del curriculo es necesario considerar el
diseno y el desarrollo curriculares.

El curriculo toma en cuenta los niveles
nacionales y locales para su diseno. Se basa en
ciertos documentos referenciales que de acuerdo
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a las normativas de cada pais pueden ser
llamados de distinta manera, en esencia son:

e Marco curricular nacional.

e Lineamientos para la implementacion del
curriculo de acuerdo a la region.

e Orientaciones o guias metodologicas para la
implementacion del curriculo en el centro
educativo.

e Lineamientos para la construccion del proyecto
educativo.

» QOrientaciones para la implementacion
del curriculo en el aula.

Un proyecto curricular requiere de recursos para
su elaboracion, especialmente del talento
profesional para su construccion y el tiempo para
disenarlo e implementarlo apropiadamente.

En este documento se plasma el quehacer de la
institucion educativa.
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El siguiente esquema presenta los componentes
curriculares elementales dentro de un marco o
modelo curricular.

Ejes
Farte delproceso yupwNPRe:
ensenanza- o
aprendizaje Conocimientos
Actitudes
Metodologia

Organizacion de estudiantes
Relaciones Organizacion de ambientes
Relacion docente-estudiante

Materiales y recursos

Temporalizacién

Tiempo de apren-
dizaje

Programas y sus secuencias

Horarios

e Evaluacion
e Indicadores de logro

e Criterios de evaluacion

Esquema componentes elementales de un marco curricular.
Elaboracion propia.

Principios

el enfoque pedagdgico y el proyecto
curricular debe estar alineada a lo descrito
por la mision, vision e ideario de la institucion.

La propuesta pedagdgica compuesta por @

El curriculo define el tipo de aprendizaje que se
ofrece a los estudiantes.

Los principios son los mismos para la mayoria de
las instituciones educativas, pero son descritos
atendiendo a la edad vy el nivel de escolaridad del
estudiante: inicial, preprimario, primario, medio o
superior.

Se debe considerar el ambito donde la institucion
acciona. Puede ser urbano o rural. El centro
puede ser administrado de manera publica,
privada, por cooperativa o municipal.

Los principios del enfoque curricular se organizan
de la siguiente manera:

e La forma en que los estudiantes aprenden.
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La metodologia que el curriculo propone. . El propdsito es reflexionar sobre las distintas
posibilidades y analizar los aspectos elementales
de la propuesta pedagogica y sus elementos.

La propuesta centrada en el aprendizaje del
estudiante y sus necesidades.

El respeto por el contexto de la institucion y la
comunidad educativa.

El respeto por un enfoque globalizador e
inclusivo.

Equipo multidisciplinario y desarrollo profesional

En los capitulos anteriores se ha mencionado la
necesidad de conformar equipos de trabajo para
conseguir las metas planificadas.

El trabajo en equipo para alcanzar objetivos propuestos.

Se espera de los equipos que desarrollen
estrategias para sensibilizar, comunicar e
implementar en el aula, y buscar mecanismos de
apoyo para los miembros de la comunidad
encargados de ejecutar esas lineas de accion.

Estos equipos, de caracter multidisciplinario,
reunen a un grupo de profesionales con diversas
experiencias y talentos. Los equipos se
organizan para cumplir una funcion dentro del
establecimiento.

El lider educativo dirige la institucion educativa
hacia una nueva organizacion donde los equipos
de trabajo son esenciales para conseguir los

Los equipos se centran en analizar la
informacion, escuchar asertivamente para

posteriormente establecer acuerdos.
242
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objetivos en comun. Aspectos esenciales en el
trabajo en equipo son la mutua colaboracion y
los esfuerzos coordinados.

A partir de esta dinamica de trabajo se requiere
establecer momentos de reflexion pedagdgica y
colaboracion multidisciplinaria entre los distintos
talentos dentro de la institucion, con el propdsito
de crear una propuesta pedagogica coherente
con la institucion con la que colaboran.

Un equipo multidisciplinario tiene retos pues
dado sus diversas experiencias no es facil que
todo funcione bien desde el principio. Es ahi
donde el lider debe encontrar acciones que
desarrollen al equipo.

El desarrollo profesional debe centrarse en la
presentacion de estrategias para resolver
problemas relacionados con la integracion de los
miembros y evitar asi la tendencia a buscar el
control o a convertir el equipo en una
organizacion con rangos y jerarquias.
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Estas acciones deben ser el centro del desarrollo
profesional de los equipos multidisciplinarios.

Las oportunidades de formacion deben centrarse
en:

Analizar tiempos para conseguir las metas
fijadas.

Asumir el liderazgo en el equipo si el plan lo
requiere.

Establecer un sistema democratico y
participativo donde los miembros del equipo
puedan aportar e intercambiar conocimientos y
desarrollar habilidades en forma conjunta.

Aprender a ser flexibles y conocer como
pueden integrar sus conocimientos al curriculo.

Desarrollar la comunicacion interpersonal entre
los miembros del equipo.

Reconocer problemas y aprender a resolverlos
en grupo.
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Estas experiencias de crecimiento profesional
son competencias que se desarrollan con el
tiempo. El lider educativo debe estar consciente
de las necesidades de formacion y
fortalecimiento de los miembros de su equipo.

Es importante tomar en cuenta que el ciclo se
cierra es decir se forma y se establecen equipos
de trabajo que pueden desarrollar el curriculo y el
enfoque curricular para asi completar el proyecto
educativo y lograr aprendizajes de calidad en los
estudiantes de la institucion que el lider gestiona.
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El desarrollo profesional debe centrarse en adquirir competencias.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo XX: Proyecto de
gestion de la institucion
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El lider educativo tiene a su cargo realizar un
proyecto de gestion de la institucion que sea
inclusivo para la comunidad educativa.

Este proyecto de gestion debe tomar en cuenta
los aspectos teodricos de la gestion del recurso
humano en el area educativa, como el area de
estudio académico, en cuanto a la seleccion,
control y evaluacidon del personal administrativo y
del equipo docente.

En relacion con las politicas educativas y leyes
vigentes en materia de educacion en cada pais, y
la formacion de quienes integran la comunidad
educativa, es necesario que el proyecto de
gestion las exprese claramente en el proceso de
programacion, ejecucion y evaluacion curricular.

La gestion de una comunidad educativa
tendra como objetivo lograr que los
alumnos alcancen el perfil de egreso
incluido en el mismo plan.

.
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Para lograr esto, el apoyo de los padres o
encargados de los alumnos es de suma
importancia.

Sin embargo, el equipo docente adquiere en este

contexto un especial protagonismo, pues son las

personas que tienen contacto en el dia a dia con
+419

el alumnado.
1

I E mSTE
Es importante para el profesional de la gestion del recurso

HUMAN RESUURBES

,,,,,

T

et ] i

El gestor del recurso humano se concentra
entonces en las funciones administrativas, pero
también en el quehacer pedagogico del equipo
docente. Estas funciones son operativas, y
conviene delegarlas al equipo directivo si se
cuenta con él.
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a. Proceso de supervision administrativa y
pedagogica

La supervision para conseguir la mejora de
la calidad educativa es un imperativo en
la gestion del recurso humano.

La supervision administrativa y pedagogica debe contar con una
clara descripcion de lo que se espera lograr.

El proceso de supervisidon administrativa y
pedagogica debe contar en primer lugar con una
clara descripcion de lo que se espera lograr.

La supervision debe tener propdsitos
previamente establecidos y conocidos por el
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equipo docente. El talento de cada docente debe
ser tomado en cuenta por el equipo en quien se
delegue la supervision pedagogica, de tal forma
que pueda formar parte del plan personal de
mejora de cada docente.

La mejora ha de ser una constante en
todos los procesos de gestion del =
recurso humano.

La confianza mutua es necesaria para una mejora auténtica.

La confianza mutua en cuanto al proposito de
mejora que se tiene en cada sesion de
supervision pedagogica es indispensable para
crear un clima de verdadera reflexion,
oportunidad de experimentar y poder
aprender de las buenas practicas y de
los errores.

W/
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b. Clima institucional

El clima institucional es el ambiente generado en
una institucion educativa a partir de la
convivencia de sus integrantes en la escuela;
comprende las interacciones entre los padres de
familia, el equipo docente, el alumnado, el equipo
directivo y el lider educativo.

Un clima institucional favorable o adecuado es
fundamental para el funcionamiento eficaz de la
institucion educativa asi como crear espacios
para una convivencia armoniosa.

Es tarea del lider educativo crear un ambiente
solidario, de cooperacion y compromiso
haciendo propios los objetivos de la comunidad
educativa y proponiendo estrategias de
motivacidn adecuadas, asi como diversas formas
de participacion basadas en la confianza mutua.

El respeto mutuo, la coherencia y la
comunicacion fluida son necesarios para crear un
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clima institucional propicio al
funcionamiento adecuado de la
comunidad educativa.

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Clima organizacional

Si hay incongruencias en alguno de los
participantes de la comunidad educativa, el clima
institucional tiende a ser percibido como
negativo o problematico.



Capitulo XX

c. Estructura organica

La identificacion clara de los puestos de
trabajo, dentro de los equipos que el
gestor del recurso humano tiene a su
cargo, es clave para que la estructura organica
no se convierta en un aparato burocratico
paralizante, ni en una instancia que sea
Unicamente de dialogo sin capacidad de toma de
decisiones.

El justo medio es lo que habra de
buscarse, aungue, en el proyecto de
gestion institucional, conviene que se presenten
con precision las funciones y atribuciones, evitando
duplicidad de funciones y teniendo un claro
responsable de los resultados de cada equipo. El
responsable final siempre sera el lider educativo.

d. Organigrama de gestion

El organigrama de gestion necesariamente
variara segun los recursos y las necesidades de
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cada comunidad educativa. Esto quiere decir
que no podemos decidirnos por un organigrama
rigido que impida la adaptacion del proyecto de
gestion, puesto que las jerarquias deben quedar
explicitamente descritas.

El organigrama debe incluir también los canales
de participacion de padres de familia,
profesorado, alumnos y equipo directivo; los
canales de participacion deben ir paralelos a los
canales de comunicacion facilitando asi la
interaccion en la comunidad educativa, tomando
en cuenta lo que corresponde a cada miembro.

En el organigrama de gestion, es necesario que
el gestor del recurso humano consiga la mejor
manera de expresar graficamente la estructura
organizativa de la comunidad educativa. Debe
ser de facil comprension para que todos los
miembros de la comunidad educativa la
entiendan.
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Generalmente se escoge entre un organigrama estructural tradicional, o un organigrama estructural
participativo.

En la eleccion del tipo de organigrama, el gestor del recurso humano debe tomar en cuenta que todas
las areas organizacionales estén representadas.

5
Asamblea
General
|
Consejo de
Administracién

Gerencia de
Administracién

I Direccién Docente I

Un organigrama representa graficamente la organizacion de una institucion.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Gestion del recurso humano y liderazgo educativo

Unidad V

La Gestion del talento humano aplicada
a la gestion general de la institucion.
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Capitulo XXI:
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MANUAL DE FUNCIONES

El manual de funcioness y procesdimientos Jde ka hstilucion Educativa
El Limorar se fundamenta en |a Lay 115 de 1984, Ley 775 de 2001
Decreto 1830 de 1394 y en la Resolucitin 13342 Je 1982

Funciaones del Rector (a)

El rector (a) es 2l representante legal de la irsttucion y ejecutor de las decisiones

del Gobierno Escolar. Sus funciones son
1. Mantener nfarmada a la comuridad educativa, a fin de permritirle
una parlicipaciin seria y responsable en la direceidn Jde la misma.
2. Conwocer v presidir el Consejo D rectivo, ordinariamente una vez por
mee y extraordnzrnamrente cuanco lo coneidare necezanio.
3. Corwocer v presidir pericdicamente lzs reuniones cel Corsejo Académice
4, Conwocar a la comunidad educatva para la eleccion de los érganos
del Gebizrno Escolar.
5. Convocer a los estudiantes matricu ados Fara a eleccion Jdel
Personero Estudiantil
. Informar las novedades del peracnal a su cargd
Velar por el cumplimientd de la jornada laboral y el cumoalimerto de
las furciones del nersanal a su cargo
B. Aterder as prosuestas de modificacion del Proyecto Ccucativo Institucional,
hechas por cualquiera de 12s estamentos de la comunidad educativa.
89 Rendir infarme al Consejo Dractiva al menns cada seis meses de

-~ O

las aclividades realizadas.
1C. Otorqar distnciones o imponer sancores a los estudiantes, acordes
con el Manual de Convivenciza
11. Resdlver 2n primera instancia las peticones que & haga el
Personzro Esfudiantil.
12. Velar por que nc £2 apliquen gancionee que comgorten escamio o sfecten
la dignidad personal
13. Responder por el cumplimienio del debido procasd en cada una de
lag actuaciones disciplnarias acelantadas en la institucidn
14. Orientar |a ejecucion del PEL Y aglicar las decisiones del Goblerno Escclar

15. Prorover e proceso coniinuc de la calidad d2 la educaaodn en la institucién.
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a. Propésito

El manual de funciones determina las @
funciones generales que debe desarrollar

la institucion y las especificas de cada persona
que la integra. Delimita las responsabilidades,
jerarquias y relaciones dentro de la misma.

Esta descripcion debe ser ordenada y detallada,
de tal forma que el gestor del recurso humano
pueda planificar, delegar funciones y poner en
practica el plan de mejora de la mejor forma

posible.

Ademas, el manual de funciones es un referente
para el personal nuevo que se incorpora a la
comunidad educativa, a quien le provee un
marco de actuacion dentro de la institucion.

La evaluacion constante del desempeno
ha de realizarse tomando en cuenta los
parametros que se han delimitado en el
manual de funciones.
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El manual de funciones debe ser revisado con
una periodicidad establecida, de tal forma que
refleje las relaciones en la comunidad educativa.

b. Esquema

Segun el RAE, un esquema es la representacion
grafica o simbodlica de cosas materiales o
inmateriales.

Para que un manual de funciones pueda ser
facilmente interpretado y comunicado por los
miembros de la comunidad educativa, es
necesario seguir un esquema que incluya:

e Presentacion, que se refiere al contexto del
manual de funciones, la forma en que se
sostiene desde el punto de vista legal y laboral,
asi como criterios generales para su uso y
aplicacion.
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e indice

e Organigrama estructural, en el que se reflejen,

con apego a la realidad, las relaciones
jerarquicas y estructurales dentro de la
comunidad educativa, en las que se consignen
los cargos y responsabilidades de cada
persona.

Descripcion especifica de funciones para
cada cargo, que muestra las
responsabilidades, cargos que existen en
la comunidad educativa, las similitudes y
diferencias que presenten, asi como la relacion
clara de quién es el jefe inmediato superior de
cada persona en la institucion.
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Planeacion de

2 ANALISIS DE PUESTO RRHH

Raclutamiento

Actividades Responsabilidades Deberes
| |

Capacitacion
— Descripcion de puestcs — Evaliadornde
Aralisis de puesto _

desempefio
[ : ] BN S-quridad e higiene

l

. Especificacicnes ce puesto — — Compersacion

Conocimiento Cualidades Habilidades Relacones laborales y

con empleados

Los puestos deben ser analizados para lograr claridad en las responsabilidades y relaciones.

c. Formatos de publicacién . Si es en formato impreso, dependera mucho del
. presupuesto con que se cuente y el numero de
ejemplares que sea necesario editar.

Los formatos mas usados son electronico e
impreso.

En este apartado es importante considerar la
necesidad de invertir en que el personal se
familiarice y haga uso del manual en sus
actividades y quehaceres cotidianos.

Si es en formato digital, lo mas conveniente es
que se encuentre en un repositorio que pueda
compartirse con todo el personal.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Identificar el talento humano para formar equipo es funcion del
gestor del recurso humano.

Dentro de las funciones del gestor del @
recurso humano, la identificacion de la

idoneidad de las personas que conformaran su

equipo de trabajo es uno de los principales
componentes.

Los padres de familia y el alumnado son dos
grupos en los que el gestor tiene menos
incidencia en la comunidad educativa, sin
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embargo, al ser los receptores del servicio que la
institucion provee, es necesario que el equipo
directivo y docente sea el adecuado.

a. Diferencia entre reclutamiento y
busqueda de talento

El gestor del recurso humano necesita conocer la
diferencia entre reclutamiento o atraccion del

talento y la busqueda de talento especifico.

El reclutamiento consiste en realizar una @
busqueda, utilizando diversos métodos, de

posibles solicitantes a una plaza laboral, en este
caso como parte del equipo docente o directivo.

El objetivo del reclutamiento es encontrar
candidatos que llenen el perfil para cubrir las @
vacantes que se presentan dentro de la plantilla

docente.

La manera de realizar el reclutamiento varia
segun el tipo de institucion. Se realiza de forma
distinta en un establecimiento educativo
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gestionado por el Estado, por cooperativa, por
gestion municipal o privado.

En las entidades publicas se siguen las politicas
que la Ley Organica del Servicio Civil de cada pais.

Se consideran candidatos a plazas laborales para
equipos docentes y directivos quienes cumplen
los requisitos que fijan los entes rectores —
generalmente un Ministerio de Educacion- por
medio de concursos de oposicion.

Imagen de concurso oposicion docente en Republica Dominicana.

Los equipos directivos — 0 a veces solo el
director- dependen entonces del procedimiento
que cada entidad publica por ley establece, y de
la disponibilidad de recursos que cada Estado
dedica al rubro educativo.

El tamano de una institucion educativa de
gestion publica, asi como su localizacion y
jornada de labores, tienen incidencia en la forma
en que se llenan las plazas vacantes.

En el caso de establecimientos privados, con un
numero de alumnos inferior a 50, lo mas comun
sera que el propietario o ente rector contrate al

profesorado y al equipo directivo que hace falta.

En organizaciones mas grandes es usual que el
propietario o ente rector delegue en un director o
un equipo directivo el reclutamiento del personal.
También hay instituciones educativas que tienen
su propio departamento de gestion del recurso
humano.
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En la atraccion del talento, todos los
factores que hacen atractiva la oferta de
trabajo en la institucion educativa ayudan al
gestor del recurso humano a lograr un ambiente
en el que no solo sea atractivo trabajar, sino
también permanecer en la comunidad educativa.

El reclutamiento o atraccion del talento.

La busqueda de talento especifico funciona de
una manera distinta. Se contrata a una persona

o
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que profesionalmente se dedica a la busqueda
especializada en el sector que nos ocupa -en
nuestro caso el educativo- usando un perfil
especifico de un puesto que tiene un perfil dificil
de encontrar.

En el sector publico, por medio del Ministerio o
Secretaria de Educacion, una Direccion de
Gestion Educativa o la figura legal prevista en el
pais, se evallan los candidatos que laboran en el
sector o se realiza una convocatoria publica para
encontrar a las personas que llenen el nivel
especifico. Generalmente se abren a oposicion.

Esta busqueda de talento especifico, mediante la
contratacion de un profesional que negocia de
forma confidencial, tiene como objetivo llenar
perfiles que seran parte del equipo directivo, o
incluso puede tratarse del gestor del recurso
humano y lider educativo, a quien busca la
persona o equipo de personas responsables de
la institucion educativa.
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b. Entorno de la busqueda de talentos

La busqueda de talento especifico.

En el caso de la busqueda de talento especifico,
usualmente para captar personas con perfiles
que tienen un grado alto de dificultad, debido a la
escasez o de la especializacion en un area
especifica, se suele dar dentro de una red de
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contactos cuidadosa y profesionalmente
seleccionada y cultivada.

Este entorno de busqueda es personalizado.

En el sector publico, las condiciones varian
segun la ley de servicio civil de cada pais. Es
posible que la entidad a cargo de la busqueda
del talento para una posicion especifica conceda
consultorias para localizar el talento.

b.1 Requerimiento de la posicion

Segun el grado de responsabilidad y los
requerimientos de la posicion directiva que
necesite llenarse -aun cuando puede ser que se
recurra a esta metodologia para contratar
docentes que imparten clases en areas
altamente especializadas- la claridad de sus
funciones debe ser mayor.
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Las responsabilidades, plazos, resultados a
mediano y corto plazo deben quedar claramente
establecidos, pues estos puestos suponen una
mayor remuneracion economica o el ofrecimiento
de prestaciones adicionales que deben ser
negociadas.

Cuanto mas responsabilidad y necesidad de
establecer relaciones con la comunidad
educativa tiene una posicion, mas especifico
debera ser el perfil, que habra siempre de tomar
en cuenta los objetivos académicos y formativos
de la institucion educativa.

b.2 Disponibilidad del talento dentro o
fuera de la institucion

En ocasiones, dentro del equipo docente

se desarrollan talentos de profesorado que
puede adquirir experiencia y titulaciones. Es
necesario siempre que dentro del plan de gestion
de la atraccion del talento se incluya un plan de
desarrollo personal.

i
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Esta premisa es valida tanto para el sector
publico como para el sector privado.

En el ambito publico, un profesor con afos de
servicio acumulados puede ser elegible para
ocupar puestos directivos si las leyes del pais en
este ambito contemplan la posibilidad de elevar
la categoria por medio de un escalafon.

En caso de no contar con una persona con estas
capacidades, es necesario recurrir a la busqueda
del talento fuera de la institucion.

Busqueda de talento fuera de la institucion.
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c. Canales de la busqueda del talento

Estos canales pueden ser companias
especializadas, con el inconveniente de tener un
costo alto. Dependera de la circunstancia
particular de la institucion educativa
-generalmente en el ambito privado- la
conveniencia de realizar esta inversion o no.

En el sector publico dependera de las leyes del
pais. Se pueden consolidar gabinetes de gestion
publica educativa a nivel nacional o conceder
consultorias que puedan prestar este servicio.

Si no hay posibilidad de acceder a estas
companias, conviene aprovechar las ventajas
que la Tecnologia de la Informacion y la
Comunicacion nos ofrece. También pueden
usarse de forma complementaria.
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c.1 Redes sociales

Las redes sociales permiten el contacto con una
gran cantidad de personas que pueden
conocerse personalmente o no. Como canal de
busqueda de talento especifico, cada vez mas
las redes sociales se han convertido en una
fuente de datos, que crece a una vertiginosa
velocidad, para la atraccion del talento, y
ocasionalmente para la busqueda de talento
especifico.

Tanto el sector publico como el privado pueden
beneficiarse de ellas, ya que pueden publicarse
convocatorias a oposicion para plazas o para
consultorias siguiendo los procedimientos que
cada sector necesite.

c.2 LinkedIn SlideShare

LinkedIn SlideShare es una red social orientada
al ambito profesional y de negocios. Existe una
version gratuita y una version por la que es
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necesario abonar una cantidad mensual en
concepto de membresia.

Es una red social que se encuentra en constante
evolucion, y puede ayudar especialmente en el
area de busqueda del talento especifico, cuando
no exista una persona adecuada dentro de la
institucion.

Existen varios productos complementarios de

Linkedin que se incorporan a su plataforma que
se encuentran en constante desarrollo.

Para el gestor del recurso humano presentan
opciones para la atraccion del talento por medio
del posteo de trabajos de forma directa -en
nuestro caso para personal docente o
administrativo- por medio de una aplicacion
llamada “Publica un anuncio de empleo”.
También cuentan con una aplicacion para
publicitar la institucion, otra para grupos, ademas
de una para aprendizaje a distancia.
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LinkedIn: una red social para profesionales y empresas.

También presenta una aplicacion para busqueda
del talento especifico llamada “ProFinder” y
ofrecen servicios empresariales como soluciones
para este mismo tema.

Esta red social se encuentra en constante cambio,
y ha logrado permanecer gracias a la oferta de
opciones para la gestion del recurso humano, y a
las personas individuales que buscan un empleo.
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c.3 Comunidades sociales virtuales
especializadas

En las redes sociales, especialmente en Facebook,
las comunidades sociales especializadas se han
hecho cada vez mas frecuentes.

En educacion, hay un numero creciente de grupos
y comunidades sociales que se especializan en
temas concretos.

Aungue no es su propodsito especifico, pueden
contribuir tanto a la atraccion del talento como a
la busqueda de talento especifico por la
anticipada afinidad al tema -en este caso
educativo- que tienen las personas que
pertenecen a estas comunidades.

Se encuentran en estas comunidades grupos de
profesionales de la educacion del ambito urbano,
rural, publico y privado.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo XXIII: Modelo de
gestion por competencias
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Conocimientos Habilidades

Actitudes

Aptitudes

Modelo de gestion por competencias

El modelo de gestidn por competencias se m
refiere a conseguir que cada persona que
colabora en sacar adelante los procesos
educativos y administrativos de la institucion
educativa pueda agregar valor a la misma por
medio del desarrollo de competencias.
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Si se decide estratégicamente usar este modelo
de gestion, comenzaremos por definir lo que es
una competencia. La Real Academia Espanola
define competencia como: pericia, aptitud o
idoneidad para hacer algo o intervenir en un
asunto determinado.

Hay otras definiciones que se usan en el ambito
educativo, para lo que ahora nos ocupa, que es
la gestion del recurso humano, una competencia

implica combinar conocimientos,

habilidades y aptitudes, por parte de los
directivos, docentes y alumnos.

La competencia explicita la capacidad de una
persona para resolver exitosamente problemas y
retos, por medio de la aplicacion de los
conocimientos, habilidades y actitudes que
posee o adquiere, con discernimiento de los

valores que le impulsan a realizarlo, de acuerdo
con el ideario de la institucion.
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Gestionar estas competencias hace necesario
determinar cuales son los objetivos que
estratégicamente definen la institucion y las
competencias necesarias para desarrollarlos.

En este modelo de gestion, las competencias
guian el perfil de las personas que integran el
equipo directivo, docente y administrativo de la
institucion, tomando en cuenta sus funciones y la
relacion con el resto de la comunidad educativa.

Las competencias a desarrollar en el ambito
educativo -ademas de las necesidades
particulares de cada institucion- se clasifican de
la siguiente forma.

a. Competencias de logro y accion

Estas competencias estan dirigidas hacia
el cumplimiento de tareas y orientadas a

la accion. Estan enfocadas en labores de
planificacion y gestion de recursos en general.
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Las competencias de logro y accion se dirigen a tareas orientadas
a la accion.

Competencias de logro y accion:

e Consecucion de objetivos

Ser consciente del planteamiento estratégico que
incluye la implementacion de politicas necesarias
para que la organizacion alcance sus objetivos.
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e Calidad en el trabajo

Priorizar el tiempo, dando consistencia al trabajo
y reduciendo la incertidumbre del entorno
educativo, aumentando asi la posibilidad de
realizar proyecciones realistas sobre los
resultados.

e Direccion de reuniones

Afrontar problemas en un contexto particular, vy,
junto al equipo directivo, revisar su solucién
disefiando, implementando o evaluando un plan.

e Administracion de recursos

Prever, realizar y controlar la optimizacion tanto
del recurso humano como el de los recursos
materiales y econdmicos. Se consigue por medio
de una correcta asignacion de estos recursos de
acuerdo a los objetivos institucionales, dando
seguimiento y evaluacion al proceso.
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Prever los recursos: una competencia de logro y accion

i

e Busqueda y obtencion de informacion

Tener la voluntad de conocer y actualizar
los conocimientos necesarios para lograr
una marcada tendencia a la mejora, sin
entrar en una zona de confort.

b. Competencias de ayuda y servicio

Estas competencias se relacionan con la
capacidad de ayudar y servir a las personas.
Comprender y saber interpretar las necesidades
e intereses del recurso humano para su gestion
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de acuerdo con el puesto que puedan
desempenfar mejor.

e Comunicacion interpersonal

Transmitir con precision y claridad la informacion
oral y escrita, con la capacidad de entender el
contexto en que se expresa y la posible
interpretacion de los interlocutores.

Esta competencia también esta referida a la
habilidad de escuchar activamente, logrando que
la persona con que se establece la comunicacion
se sienta y sea en efecto escuchada.
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e Atencion al cliente

Establecer relaciones de confianza entre la
administracion, padres de familia, equipo
docente, proveedores y otros miembros de la
comunidad educativa.

Las relaciones de confianza entre los integrantes de la comunidad
educativa son importantes
» Negociacion

Buscar el beneficio de todos los miembros @
de la comunidad educativa, especialmente

cuando se presente una dificultad inesperada.
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c. Competencias de influencias

Estas competencias se relacionan con los @ : Orgznizacion del
) proyecto Fase 2 Fased
esfuerzos y resultados obtenidos en : Elaboracion Difusién
. Compromiso de la
A i . direccién Fase 3 Fase 5
convencer a los demas para realizar una : i e
actividad concreta, o proyectos de mediano o Hallangoe

largo plazo alineados al proyecto educativo

institucional. ENTENDER HACER TRANSFERIR

Mueven la voluntad de las personas de tal forma - Comprender las finalidades e ideario de la institucion educativa y
que interioricen y hagan propios los objetivos . hacerlas vida
que se ha trazado la institucion educativa. :

e Desarrollo de relaciones

Promover relaciones personales cordiales @
dentro de los miembros de la comunidad
educativa, y con personas o instituciones
externas a la institucidon que pueden contribuir a
la mejora, desarrollo o expansion de la misma.

e Conciencia organizacional

Comprender las finalidades y el ideario de la
institucion educativa en su contexto y las
relaciones de poder existentes en la comunidad
educativa y en las organizaciones con quien la
institucion tiene relacion.
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d. Competencias gerenciales

Las competencias gerenciales son
propiamente de gestion, buscan el
desarrollo del recurso humano con intenciones
concretas orientadas hacia el liderazgo, al trabajo
en equipo y al trabajo cooperativo.

e Coordinacion

Programar, distribuir y atribuir actividades a nivel
personal y como equipo de trabajo, buscando los
objetivos propuestos por el ideario y el proyecto
educativo de la institucion.

* Liderazgo

Dirigir, aconsejar y trabajar junto a los miembros
de su equipo o de un grupo de personas,
quienes deben poner y tener metas claras,
alineadas con el ideario de la institucion
expresado en su proyecto educativo. Es la
competencia que permite asumir la posicion de
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lider, de vital importancia para el gestor del
recurso humano.

e Delegacion

Delegar tareas dentro del equipo de trabajo
directivo, docente y administrativo de la
institucion educativa.

l

Delegar eficientemente.
e Desarrollo de colaboradores

Lograr que cada miembro de los distintos
equipos de trabajo de la institucion educativa
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mantenga una expectativa suficientemente
buena, como atraccion del talento.

Trabajo
en Equipo

Conocimiento
y Experiencia

El desarrollo debe ser integral de forma personal y en equipo.
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Esta competencia se relaciona con la intensidad
con gque se busque y consiga el logro personal o
de equipo en diversas areas.

* Trabajo en equipo

Dejar voluntariamente a un lado el lucimiento
personal, de tal forma que se trabaje en forma
conjunta, en vez de hacerlo de forma competitiva
o individual, especialmente en un sistema
educativo que tiende a lo contrario.

Para que esta competencia se manifieste de
forma efectiva en la institucion educativa, es
necesario que la responsabilidad de los
integrantes esté bien definida, y que exista una
voluntad educada de parte de estos.

e. Competencias cognitivas

Estas competencias se manifiestan y desarrollan
desde una perspectiva eminentemente
intelectual.



Capitulo XXl

Una perspectiva eminentemente intelectual.

No se trata de medir la inteligencia de las
personas que forman parte de la institucion
educativa, sino del potencial ordinario de cada
persona, lo que aporta su inteligencia
individualmente en el trabajo que ordinariamente
realiza, y que hace que aumente su calidad.
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e Pensamiento conceptual

Entender una situacion problematica y, a partir de
datos incompletos, identificar modelos o
conexiones que no son obvias.

Los miembros de una institucion educativa
logran identificar claves fundamentales en
situaciones complejas, que pueden implicar a
uno o varios actores de la comunidad, llegando
en ocasiones a soluciones creativas.

e Pensamiento analitico

Comprender una situacion problematica @
de forma sistematica, y en comparacion

con otros hechos similares, permitiendo
establecer prioridades fundadas en la

identificacion de diversos indicadores.

El lider educativo necesita desarrollar esta
competencia para poder tomar decisiones, y
desarrollarla en el equipo educativo de la
institucion para que, en el nivel de
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responsabilidad que cada uno tenga, pueda ser
de utilidad.

Pensamiento analitico y analisis numérico son competencias
necesarias en todos los contextos educativos.

e Analisis numeérico

Organizar datos numéricos en diferentes ambitos
de la institucion educativa. Por ejemplo, analisis
numeérico de los resultados de los alumnos.
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f. Competencias de eficacia personal

La eficacia personal se pone al servicio de la
comunidad educativa desde diversas
perspectivas. Las competencias descritas a
continuacion tienen una intima relacion con la
madurez de cada persona y como consecuencia
de la contribucion al trabajo en equipo necesario
para sacarle adelante.

Tener la capacidad de ser flexible y @
trabajar una amplia variedad de

escenarios, que ordinariamente se presentan

en una institucion educativa. Permite entender y
tener empatia en las situaciones que se van
presentando en las relaciones que tiene la
comunidad educativa. Acepta los cambios que
se encuentren propicios y adecuados, y rechaza

los que van en contra del ideario del
establecimiento.

e Adaptacion
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personal.
e Autocontrol
e Honradez

Controlar las emociones y tener la

posibilidad de enfrentar situaciones @ . Mantener un comportamiento eticamente
negativas; saber afrontar oposicién u . licito en cuanto a la relacidon con los otros

hostilidad de otras personas mientras se trabaja miembros de la comunidad educativa,
en ambientes de estrés. Implica tener dominio de : respetando la distribucion de los bienes
si mismo, y es uno de las competencias que mas materiales.

interesa que se desarrolle en el equipo.
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Se refiere a evitar presentar como propios los
logros de otros, distorsionar la verdad, o usar los
recursos humanos o materiales de la institucion
en provecho propio.

e Disponibilidad

Dedicar el tiempo necesario para poder realizar
las actividades que se requieren en el area
especializada de cada miembro de la comunidad
educativa.

Consiste en realizar y mantener una conducta
que muestre la dedicacion de cada persona al
trabajo, y en la apertura y disposicion para
adquirir nuevas competencias y mejorar las que
ya se poseen.

e |ldentificacion con la institucion

Vivir como propio el compromiso que la 3
institucidon asume en su ideario, asi como
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la voluntad de mantener el comportamiento
adecuado en todas las situaciones docentes,
administrativas y relacionales con los miembros
de la comunidad educativa.

Cada institucion tiene un ideario y una manera de
interpretar los deseos de la comunidad educativa
a la que sirve.

13
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo XXIV: Evaluacion
del desempeno
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Al usar objetivamente la evaluacion en la gestion
del talento humano, se puede diagnosticar con
honradez y pensamiento analitico el éxito de las
estrategias que se han implementado en los
ambitos de la institucion educativa.

Es necesario evaluar toda la institucion, desde la
satisfaccion de los padres de familia y el
rendimiento del alumnado hasta los procesos de
mantenimiento, procesamiento de desechos y
reciclaje.

Nos centraremos ahora en la evaluacion del
desempeno docente, como una herramienta

. _ . aplicada a la gestion del recurso humano.
La evaluacion es un elemento inherente al :
hecho educativo. Si no se evalla. no se . : La evaluacion es un juicio de valor que una
- b)

puede tener un punto de referencia para lograr persona realiza respecto a una situacion o

La evaluacion es un elemente inherente al hecho educativo

una mejora. La mejora o falta de la misma no : relacion.

puede ser una apreciacion subjetiva del gestor del Cuando se realiza de forma programada y
recurso humano y lider educativo, de una junta sistematica, provee informacion que puede
directiva o de una junta de padres de familia. contribuir a que el juicio de valor sea indicativo de

acercarse o alejarse de un objetivo.
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El desempeno consiste en realizar las actividades
y cumplir con las responsabilidades propias del
trabajo a que una persona se compromete, y
conlleva la puesta en practica de los saberes,
habilidades y valores que la persona posee.

La evaluacion del desemperio valora actividades y
responsabilidades.

Cuando se hace referencia a la evaluacion
del desempeno, ha de entenderse como

la evaluacion del modo de cumplir y hacer
cumplir las responsabilidades inherentes al

i
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puesto, durante un periodo de tiempo especifico
por medio de mediciones de uso facil y confiable.

El gestor del recurso humano vy lider educativo
necesita que la gestion de la evaluacién del
desempeno del equipo docente y directivo sea
sistematica, con condiciones claras y con
objetivos claramente establecidos.

a. Orientacion y acompanamiento inicial

Cuando se ejecuta un programa de evaluacion
sistematica, es necesario que tanto la persona a
quien se evalua en el desempefo de sus
responsabilidades y competencias como la
persona que lleva a cabo la evaluacidn conozcan
los términos de referencia que implica la misma.

Es necesario, si se esta implementando el
programa, que ambas partes estén
completamente informadas del proposito de la
evaluacion, la periodicidad que tendra y los
aspectos y competencias que se evaluaran.
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Si el programa ya esta implementado y se
incorpora nuevo personal a la comunidad
educativa, es necesario que durante la
contratacion se le brinde un programa de
orientacion y acompafnamiento inicial.

Se incluira en el mismo las partes y detalles que
se consideren convenientes, dependiendo de su
grado de responsabilidad.

b. Integracién

La integracion a un equipo de trabajo sera mas
facil en la medida en que sus integrantes estén

dispuestos a recibir y asistir a un nuevo miembro.

Este proceso generalmente se hace en paralelo
con el proceso de induccion.

Cuando varias personas realizan actividades
laborales estan integrando un equipo nuevo, este
proceso es especialmente importante.

En las instituciones educativas es frecuente que
existan equipos de trabajo que tengan
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asignaciones puntuales, y otras de caracter
ordinario. Es tarea de todos los miembros del
equipo lograr esta integracion.

En un equipo de trabajo bien conformado, seran
los miembros de este mismo equipo quienes
proporcionaran un primer filtro de evaluacion del
desempeno, ensenando e informando a quien se
incorpora de la necesidad de mejorar en
aspectos puntuales relacionados con las
responsabilidades que debe desempenar.

A

o

S

Un equipo de trabajo ha de ser colaborativo
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c. Induccion

La induccion, referida a la evaluacion del
desempeno, tiene lugar durante el periodo de
prueba luego del ingreso, transferencia,
promocion o adquisicion de talento en el propio
lugar de trabajo. Se suele hacer en los primeros
30 dias.

Es una forma de lograr reducir el tiempo que el
nuevo integrante de la comunidad educativa
necesita para conocer y empezar a vivir el ideario
de la institucion.

Es un medio de ayuda que el gestor del recurso
humano debe disefnar y si es necesario ayudar a
implementar, y que busca en primer lugar ayudar
a la persona recién incorporada.

En el caso de personal de nuevo ingreso a la
institucion, la finalidad es condensar y presentar
por diversos medios, la historia, razén de ser y
objetivos de la institucidn educativa.
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ETAPAS DE LA INDUCCION

|
|

Primera etlapa

|

Infornacin ganeral de
a compafia

Segunda elapa

Supe visor inmedialo
del empeaco

» Raquermienios de puesto

. Sagurnidad

« Visita pC'CE_’.‘iF.ﬂT("\[O

« SEsiondse
respuestas

+ Presantaciones a demas
empleados

NEYUIAS Y

Se comparte la mision, vision, y politicas
generales de administracion de la institucion, asi
como reglamentos internos de trabajo,
instrucciones y modos de trato con los
integrantes de la comunidad educativa.

Se informa de la relacion jerarquica -jefe
inmediato superior- asi como de las formas de
evaluacion del desempeno y resultados
esperados. También se deja claramente
establecido el horario de trabajo, el dia lugar y
forma de pago, periodo vacacional, y
prestaciones adicionales a las de ley si las hay.
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La induccion tiene como proposito reducir la
ansiedad e incertidumbre en relacion con el
cargo que se desempenfara el recién llegado, asi
como una oportunidad para clarificar dudas que
el nuevo miembro del equipo administrativo,
docente o directivo pueda tener y evitar errores
por falta de comunicacion.

Se realiza en este periodo un inventario de
capacidades y necesidades de capacitacion.

Concluye el proceso con la decisidon que debe
tomar el gestor del recurso humano junto al
supervisor de la persona, basada en criterios
objetivos, de la conveniencia o no de continuar
con la relacion laboral.

Al tomar esta decisién, el nuevo miembro del
equipo debe ser notificado.

d. Proceso de evaluacion del desempeio

Una vez incorporado al equipo administrativo,
docente o directivo un nuevo miembro, debe
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conocer el proceso de evaluacion de
desempenio.

La evaluacion del desemperio debe ser integral.

Esta evaluacion tiene como objetivo asegurar
que las competencias y resultados de las
acciones del nuevo miembro de la comunidad
educativa posee estén alineadas con el ideario
de la institucion.



Capitulo XXIV

Debe favorecer la comunicacion fluida entre los
miembros de la comunidad educativa y de la
persona a quien se evalla, siendo un instrumento
que permita identificar fortalezas y areas de mejora.

Estas areas de mejora deben ser un insumo
importante para proponer planes de mejora.

i

una frecuencia estable, con criterios claramente
establecidos y entendidos por ambas partes
-supervisor y supervisado- a ser posible en un
ambiente de naturalidad que permita proponer
medios de ayuda que sean coherentes con las
necesidades de mejora del recurso humano.

D

Se debe evaluar el desempefno de todos
los miembros de los equipos
administrativos, docentes y directivos con

El proceso de evaluacion del desempefo
también es una oportunidad de

reconocer los logros que se obtienen en el
desempeno de las labores ordinarias dentro de la
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6

0
|

2)
l

Filosofia, propésito
y cultura

Objetivos agiles y

con significado

Usar check-ins y ne
una revision anual

Eliminar o reducir

el impacto de
ratings

Enfoque en
coaching y (@
desarrollo

comunidad educativa, y de agradecer los
esfuerzos extraordinarios que la persona realiza.

Redisenar las
politicas salariales

Crear una cultura

de reconocimiento

Eliminar pasos
Innecesarics y
simplificar

Aplicar metricas y
cuantificar el

proceso

Formacion y
desarrollo de
liderss

Factores de la evaluacion de desemperio.
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La evaluacion del desempefo debe tener lugar . si hace falta con el gestor del recurso humano- y
después de los primeros seis meses de labores, : la persona que es supervisada.

hast ncl la relacion laboral. , e
asta que concluya la relacion labora La metodologia que se usa en cada institucion

Se debe evaluar el desempeno sea publica o privada, varia en grado alto.

sistematicamente, tomando en cuenta el :  Conviene mencionar tres métodos cominmente
contexto de cada institucion educativa. utilizados, que van del mas simple, y que implica
d.1. Métodos el uso de menos recursos, al mas complejo, que

supone inversiones importantes.
El gestor del recurso humano debe establecer P P

métodos de evaluacion del desempefo que se .« Método de escala grafica
usaran, asi como sus criterios de acuerdo con los :

recursos con que cuente la institucion. FORMULARIO DE EVALUACTON MDA
. Nomare Dato./Unidad Carga Fecha
La evaluacion ha de contar con dos partes que el DESENPENODE  Opmo | Bwns  Faguar | Wedicers | Deti
p . LA FUNGION
gestor del recurso humano ha de prever segun : S ” B @ = o
. . . . Volumen v aartidad —anegas ::':r;n . ‘;fa;mla:s :’-“\:ie: esle ':b".‘m:lm’ =
sea la circunstancia y responsabilidad del puesto 8 0690 SN0 e | Ui s [ | dohai
que se evalua, siendo el responsable de la : Gaiviad R N =T
L, . . Exaclilud. eSMeCF  ymuiee iy | 5opaios M ampima |eslieisaen | exiviyciodn
conduccion el supervisor. : R Rl L T
: ?o'l;;cimlsnlbde 3 ] O . = - = - B
. . . rabain .,.c-'.x.l.«..u uu.\:‘lv e '.w-:;w L’A.\-’d..'
La primera parte es un registro escrito que : i [ T | | 2
consiste en una rubrica con espacios para B o _ g
observaciones objetivas, y la segunda que .i‘* el P
consiste en una entrevista entre el supervisor -y  :

Modelo de evaluacion de desemperio con el método de escala grafica.
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Se caracteriza por la evaluacion del desempefio
por medio de factores de evaluacion ya definidos a
los que se ha asignado parametros de calificacion.

Estos factores se presentan en un formato de
doble entrada, generalmente una hoja de calculo,
en la que las lineas verticales representan la
escala de medicion y las lineas horizontales los
aspectos a evaluar.

La escala de calificacion y los estandares de
desempenio varian segun los objetivos de la
institucion educativa y los criterios que el gestor
del recurso humano ve conveniente medir.

Estos criterios son en algunos casos numericos,
y en otros de apreciacion del desempefno que
puede ir desde el altamente satisfactorio hasta el
nada satisfactorio.

Los factores que se miden necesitan tener
estandares de desempenfo, para que puedan ser
objetivos. Estos factores deberan describir las
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responsabilidades y atribuciones con el mayor
detalle y precision posible, para hacerlos
objetivos.

Los estandares deben tener una relacion directa
con el puesto que desempena, dentro del equipo
administrativo, docente o directivo, la persona
evaluada.

Este método presenta como ventajas la rapidez,
simplicidad y facil entendimiento de su
aplicacion, lo que le hace asequible desde el
punto de vista de inversion de recursos.

Sus desventajas son que esta sujeto a
distorsiones personales de quien evalua, que en
algunos casos puede llevar a una estereotipacion
del evaluado. Ademas, no permite flexibilidad al
no poder documentar las razones por las que un
estandar se alcanza de manera Optima o no.

Proporciona por tanto una vision radiografica de
la situacion del desempefo de una persona



Capitulo XXIV

dentro de la institucidn pero no contempla sus
causas; se ajusta unicamente a lo que esta en el

formato, sin tomar en cuenta las particularidades

de la persona que es evaluada.

No toma en cuenta el contexto del personal
evaluado, unicamente los objetivos que a criterio
del evaluador ha logrado.

e Método de eleccion forzada

La evaluacion del desempefrio registra la observacion de datos
objetivos.
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Evalla el desempefio mediante frases
descriptivas. Las frases varian segun las
caracteristicas de la institucion educativa.

Se presenta en un formulario, que contiene las
frases, usualmente presentadas en blogues de
cuatro. Usualmente dos con sentido positivo y
dos con sentido negativo.

El evaluador debe forzosamente escoger de
estos bloques de frases unicamente una que
describa a su juicio el desempeno de la persona
que se evalua.

Sus ventajas son que reduce el sesgo personal
del evaluador y su aplicacion es simple.

Sus desventajas son que su elaboracion e
implementacion consume gran cantidad de
tiempo por quienes trabajan en su elaboracion.

Sea el gestor del recurso humano, un gabinete
escolar estatal especializado, un consultor, o un
equipo directivo quienes realicen los formularios,
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por la complejidad de la eleccion de las frases
que sean representativas de los objetivos que se
necesita medir, el tiempo que se invierte es
significativo.

Ademas, debe complementarse con informes
adicionales con respecto a oportunidades de
desarrollo, capacitacion o caracteristicas
personales que van de acuerdo o en contra al
ideario de la institucion.

 Método de investigacion de campo

En el sector publico, segun las especificaciones
de las leyes de la organizacion, se puede utilizar
este metodo canalizandolo y organizandolo por
medio de una Direccion de Servicio Civil, de un
departamento del Ministerio de Educacion, de
una colaboracion de un organismo internacional
con las autoridades del pais, o de consultorias
nacionales o internacionales.
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Puede darse el caso que se tenga apoyo de otras
instituciones gubernamentales, alcaldias
municipales o entidades sin fines de lucro que
dedican recursos al desarrollo de la educacion.

La conveniencia de su uso depende del tamano,
ubicacion y contexto del establecimiento, asi
como de la disponibilidad de recursos.

En el sector privado, es usual que se recurra a
entidades nacionales o internacionales de
asesoria, a gabinetes conformados dentro de la
propia institucion o, si lo hubiera, a miembros del
equipo directivo.

Este método supone la asistencia de un asesor o
equipo de asesores especialistas en la
evaluacion del desempeno. La evaluacion la
realiza el jefe inmediato superior con la asistencia
del especialista.
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El asesor o equipo de asesores es
preferiblemente seleccionado por el gestor del
recurso humano y lider educativo; en el caso de
instituciones de gestion publica por un
supervisor de distrito en apoyo al director del
establecimiento educativo.

Este realiza una evaluacion con cada jefe
inmediato superior del personal a su cargo,
usando un instrumento que el asesor profesional
propone.

Una hoja de ruta comunmente utilizada consta
de cuatro fases:

» Diagndstico del desempeiio, asignando un
aspecto, que se categoriza entre altamente
satisfactorio, satisfactorio y necesita mejorar.

o Analisis suplementario, que consiste en
profundizar en las razones de la asignacion de
este aspecto en el diagnostico, por medio de
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entrevistas del asesor al jefe inmediato superior
de la persona evaluada.

 Planeamiento, que consiste en elaborar un
plan de accion para la mejora del desempefo
de la persona evaluada, que puede incluir
coaching, readaptacion de las funciones de la
persona evaluada, capacitaciones adicionales,
como también su promocidn a otro cargo o su
desvinculacion de la institucion.

» Seguimiento, que consiste en la verificacion y
comprobacion del desempefo de la persona
evaluada durante un periodo determinado.

Las ventajas de este método son que permite al
jefe inmediato superior de la persona
supervisada y al gestor del recurso humano tener
una vision mas profunda e imparcial del
desempeno del personal de la institucion,
localizando causas de comportamiento y fuentes
de problemas.
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También proporciona una provechosa relacion . Sus desventajas son el alto costo que tiene, al
con el asesor profesional que permite proponer contratar a un asesor especialista en el tema, y el
una capacitacion de alto nivel para cada uno de retraso en el procesamiento de la informacién

los miembros de los equipos de la institucion, por ser un proceso individualizado que propone
acentua la responsabilidad de cada unoy inversion de tiempo de trabajo del equipo
propone planes de desarrollo profesional. directivo y del gestor del recurso humano.

d.2. Implicaciones

9
CAPACITACION

\ . El propodsito ha de ser en todos los casos -aun

Ceterminar tipo

o nuerido cuando se considere que es necesario
) : desvincular a una persona - promover el
Formas pera identificar desarrollo de las personas que integran los
r cé“iiiifﬁi‘*.in 7 equipos de la institucion educativa.
Analisis Andlisis El gestor del recurso humano ha de facilitar los
de tarea de desempefio .

| 1 procesos que encaminen a que la metodologia

de evaluacion que conviene realizar en la
Evalia .
. desempefio de . institucion sea un insumo importante para el
Analisis de empleados . . .
requisitos de actuales y : aprovechamiento de las competencias y
trabajo determina su : oo i i
cepecilacion y : potencialidades de los miembros del equipo
coslos . . . . .
administrativo, docente y directivo.
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En todos los casos, la persona que es evaluada
debe estar al tanto de los resultados de su
evaluacion, de sus fortalezas y oportunidades de
mejora.

También se han de tomar en cuenta las leyes de
cada pais sobre todo en el sector publico, en
torno a la posibilidad de remover a un miembro
del equipo docente de un establecimiento.

Tanto en las instituciones educativas publicas
como privadas, se deben considerar las
protecciones legales, sindicales y de pactos
colectivos, asi como la situacion y contexto en
que se desenvuelve el personal docente.

d.3. Retroalimentacion

La retroalimentacion debe darla la persona £
que ha realizado la evaluacion. Debe ser @
efectiva y oportuna. La forma de dar la
retroalimentacion tiene un impacto en el proceso
en general de la evaluacion del desempefio.
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Por esta razon, la forma de dar retroalimentacion
debe ser objeto de capacitacion para los
evaluadores por parte del gestor del recurso
humano, de tal forma que se obtenga un
agregado de valor para la institucion educativa
como resultado de este medio de evaluacion.

10
Aceptacion Especificidad
\\\\ | | ////
- Fijacion de metas <
~ N
S~ N

Reto Retroalimentacion

La retroalimentacion forma parte del proceso de desarrollo
personal

Cada institucion, tanto del sector publico @
como del sector privado, debe tener

politicas particulares, relacionadas con la
frecuencia y forma con que debe retroalimentarse
a los miembros de los equipos de trabajo.



Capitulo XXIV

También tiene similitudes, cuando el gestor del
recurso humano necesita capacitar a las personas
que dan retroalimentacion a los miembros de los
equipos de trabajo de la institucion, en el caso
que sea €l el encargado de darla.

 La retroalimentacion debe ser preparada, tanto
por la persona que ha realizado la evaluacion
como por la que ha sido evaluada.

e Las metas y expectativas deben estar claras
por ambas partes, para que la
retroalimentacion sea util y esté orientada
siempre al mejoramiento de la persona
evaluada.

» Debe ser presencial y personal cuando sea
posible. Si no lo es por cualquier razon,
conviene gque se haga por medio de video
conferencia, de tal forma que se dé un rostro
humano al proceso.
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Ambas partes pueden ser especificas y ser
capaces de dar ejemplos de informacion
obtenida de primera mano.

Debe ser un proceso ordenado que forma
parte del trabajo ordinario y normal que se
realiza en la institucion.

Conviene hacer énfasis en los aspectos
positivos, y en los que es necesario mejorar.

Utilizar herramientas tecnoldgicas para el
registro, programacion y comunicacion es una
practica que se ha generalizado, y que tiene la
ventaja de proporcionar pronto acceso a la
informacion.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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Capitulo XXV: Procesos de
capacitacion y desarrollo
profesional
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1. Analisis
de las
necesidades

7 2. Disefio

5. Evaluacion
y seguimiento BN

de la
instruccion

Pasos del
proceso de
GETETH L ETHL T BY

desarrollo

4. Aplicacion 3. Validacién

Una de las responsabilidades principales
del gestor del recurso humano es disenar @
planes de mejora personal para el mejor
desempeno del equipo administrativo, docente y
directivo de la institucion educativa.

El gestor y lider directivo deber ser la primera
persona de la institucidn abierta al cambio
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positivo y con la inquietud de desarrollar cada
vez mas su potencial.

Algunas instituciones educativas tienen la
posibilidad de ayudar a los miembros de sus
equipos para que puedan desarrollar su ambito
profesional -en ocasiones también otros campos
(espiritual, relaciones familiares personales o
asistencias especiales en caso de emergencias
materiales)- o estan obligados por la ley a tener
capacitaciones o certificaciones.

En una comunidad educativa las relaciones entre
los actores son prioridad para la institucion. Las
relaciones de confianza entre el equipo docente y
sus alumnos, los padres de familia y sus hijos, o
el equipo directivo con todos, son raramente
susceptibles de ser certificadas.

La mejora profesional de cada miembro del
equipo, por el contrario, si es un proyecto de
acuerdo con el ideario de la institucion que
agregara valor a la misma.
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a. Capacitacion y certificacion

El gestor del recurso humano vy lider educativo
debe realizar un diagnostico de las necesidades
de capacitacion y certificacion del personal de la
institucion.

La educacion es una actividad que requiere
compromiso a mediano y largo plazo, por lo que
estos procesos deben estar presentes para evitar
que la rapida transformacion del ambiente
educativo por los avances de la tecnologia haga
obsoletos los conocimientos de los equipos de
trabajo.

El gestor del recurso humano ha de asegurar que
estos procesos de cambio no hagan mella en el
ideario de la institucion educativa.

La capacitacion es un esfuerzo sistematico que
requiere la inversion de recursos, especialmente
de tiempo y economicos, que permite llegar a
realizar de forma competente una actividad.
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En el ambito de la institucion educativa se dara
prioridad a las capacitaciones que mejoren €l
desempeno de las responsabilidades.

2 CAPACITACION DOCENTE
Nuevas dimensiones de formacion

Competencias Competencia
profesionales digital

docentes docente

Nuevas
modalidades
de formacion

La capacitacion docente mejora el aprendizaje de los estudiantes.

El objetivo de estas capacitaciones es mejorar el
desempeno docente y el aprendizaje de los
estudiantes

Las capacitaciones pueden darse en la
institucion misma, en ambitos externos o en
ambiente virtual.
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Si son capacitaciones de 4reas ajenas asu drea : Como medida de prudencia, el gestor del recurso
de trabajo, el equipo directivo habra de decidir si humano debe estar informado de la validez de

es posible y conveniente apoyar en esta las certificaciones obtenidas por el personal de la
inversion al miembro del personal si lo solicite. institucion. Gracias a la tecnologia es posible

comprobar facilmente la legitimidad de la

En ocasiones puede ser una recompensa por un N >
certificacion y del ente certificador.

alto rendimiento en el desempefo en su area de
trabajo, pero esto es excepcional.

Si no es posible brindar apoyo, conviene indicar
con claridad y respeto que esta capacitacion
queda en el ambito privado de la persona
interesada.

Una certificacion es un documento,
expedido por un ente que avala la certeza @
de haber completado un pensum de

estudios, sea de un sistema formal de educacion
o de un sistema de certificacion.

La certificacion del personal docente debe tener la validez legal.

El documento generalmente es un diploma, titulo,
licencia o constancia de curso.

En la institucidn educativa, es comun que los entes
locales de las politicas educativas nacionales exijan
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certificaciones a cada persona, generalmente en el
area de especialidad en que trabaja.

b. Desarrollo profesional

El progreso y crecimiento en el ambito
profesional, si bien es responsabilidad personal
de cada miembro del equipo, debe ser
promovido activamente por el gestor del recurso
humano vy lider educativo, ya que supone
ventajas para la institucion.

Tener personal que comparta los valores del
ideario y el proyecto educativo y esté desarrollado
profesionalmente es un valor. El desarrollo
profesional es un compromiso personal de las

personas gue sirven a la comunidad

educativa para obtener mejores @
resultados.

Tener un grado académico aunque no lo es todo
para ser un profesional de la educacion
competente, actualmente es necesario.

nifos de acaerdo con la
edzd. (Psicopedagogial.

»> lin maestro de 10

QEl muncc aawal
demenda una
transformacion en 2l
perhl de lg formadion
de Ios docentes. A
continuacan las
wdraLerislicgs idedlkes.

’_@ » Sepz disedar y
ponar estrategiag
redagdgicas acordes a
las compatencias,

B Uscoy
| AL
<0> » |;nrr|nm AR
1as Tecno oglas

dsignaturadesu [~

cspecialidad. —g ( de la Ihformacién

/  yComunicacén,

\
N
@ ¥ Capadidad
para nfund r ¥ 5in
la obeervacibn e temor a
ivestigacion, vinculo Iz evaluacior
ce la naturaleza con treuanto y
cContecin entos \\ formacion

ales e / cont nua, justo
S ol A ey / \ TR
¥ Ir usion, / prefesiones ceme
El docente el méaico, denticta,
\ pllotos. entre otros

para ser maestro.

debe tener
capacidad para
tratajar en unz \
msmaaJtlacon
cualquier tipc
dc rifc ceaono

¥ Guslo
especial. & :

pedagdeico

al maestro

¥ Participative foke estahlocer
en su sociedad » acuedoen
circundante y con (03 ¥> Propiciar 2l saldnde
pad €5 U Femilie. m—— la evzluac on zlases y entre
formatva y autn- sus pares
evaluativa en 1os alLmros acaddmicoc,

dite resuliados adversos
qre aprenda el alumno
perqué chtuvo ese
resyltadn y mejore.

@ woSaber
trabajar con los

La personalidad y preparacion del profesor permite el
funcionamiento de un establecimiento educativo.
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El empirismo profesional en la educacion del
siglo pasado ya no es una opcion en el siglo XX,
por fortuna, cada vez mas la tecnologia hace
accesibles cursos y herramientas para
incrementar el desarrollo profesional.

Conviene sefialar que no todo es tecnologia.
Generalmente el aprendizaje mayor para el
profesor es estar en clase. Sin embargo, la
experiencia y los valores aliados con los
adelantes tecnoldgicos y la voluntad expresa de
desarrollarse profesionalmente, le ayudara a
conseguir niveles mas altos.

c. Prevision de sucesion

En la institucion educativa el gestor del recurso
humano debe, cuando es posible, considerar un
plan de sucesion para los cargos criticos.

Un cargo critico puede ser un miembro del
equipo directivo, o un area docente para la que
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es muy complicado conseguir talento bien
capacitado y acreditado.

Este plan de sucesion es un proceso estratégico
que trae como beneficio el ahorro de recursos a
invertir en una busqueda profesional de talento y
el aumento de expectativas de permanencia en la
institucion.

No es un plan de carrera en la institucion, pues
no todos los docentes seran directivos o seran
capaces de dar clases en areas muy
especializadas, sino un plan flexible que
desarrolla plenamente el potencial existente en la
institucion.

Para el gestor del recurso humano es una
herramienta que puede servir como incentivo a
personas que estén dispuestas a desarrollar sus
competencias o a adquirir las competencias
necesarias para ser parte de este plan de
sucesion.
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Las normas de evaluacion del proceso deben ser
propuestas y dadas a conocer por el gestor del
recurso humano o por el equipo directivo.

6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS LOGROS
Competencias |1|2|3 |4 |5 Logro Hupnf;‘;ﬁ;};aljfo‘f,ﬁ'_: ~.
En todos los contextos educativos es conveniente tener un .
. Conocimiento
programa de sucesion. téchico.
., : aprendizaje y
No tener un plan de sucesion supone un : | organizacién
desperdicio de recursos y la necesidad de > | Trabajoen
improvisar cuando sucede un imprevisto. |-t
d. Evaluacion D
. sociales
El proceso de capacitacion y desarrollo es un : | Etica profesional
proceso de mejora continua que debe ser : Creatividad
medido para verificar su eficacia.
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e La transferencia de las nuevas capacidades
adquiridas, que pasan a formar parte de la
evaluacion de su desempeno.

 La retroalimentacion que proveen los miembros
de los equipos de la institucion educativa por
medio de una encuesta de satisfaccion
relacionada con la capacitacion que han
recibido, para conocer sus impresiones,
utilidad de las capacidades desarrolladas y
expectativas para futuras capacitaciones.

El éxito del proceso se mide en tres puntos clave: : Estos insumos sirven de guia al gestor del

o La participacion de los miembros de los : recurso humano para aprovechar las
distintos equipos de la institucién en los : experiencias positivas y aplicar los correctivos
eventos de capacitacion, obteniendo a ser : que hagan falta.

posible una certificacion.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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El gestor del recurso humano tiene a su alcance
herramientas digitales de facil acceso y
extraordinario alcance, para promover cursos
con o sin certificacion cada vez mas disponibles.

Debe conocer de primera mano estas
herramientas, de las que se encuentran a
continuacion ejemplos. Hacer uso de estas
herramientas como parte del programa de mejora
personal de los miembros de los equipos de la
institucion educativa, es algo no solamente
conveniente sino altamente deseable e incluso
necesario.

Tienen la ventaja de que con el acceso a internet
se ahorra tiempo y se evitan desplazamientos y
otros recursos.

a. Herramientas de la Web 2.0

Hay una creciente variedad de plataformas que el
gestor del recurso humano puede aprovechar
para promover el conocimiento de nuevas

308

técnicas, destrezas, habilidades y formas de
ensenar interactivas.

W e P e

Herramientas de la Web 2.0, un universo digital en expansion
constante.

Su uso puede tomarse como un indicador de
medicion para la evaluacion del desempefio,
pues es cada vez mayor la cantidad de usuarios
y los usos que estas herramientas tienen.

También se ha incrementado el acceso a internet
por medio de distintos planes de las empresas
que prestan este servicio en un mercado cada
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vez mas competitivo para un numero cada dia

2
mayor de personas. u Y T b
Hemos de empezar por nosotros mismos, y es 0 u u e

aqui en donde el gestor del recurso humano tiene

. Youtube, un sitio web para ver y compartir videos.
esa oportunidad concreta de usar y hacer usar

los dispositivos digitales de forma responsabley : I Visualizacion de videos
etica a los miembros de los equipos bajo su . Muchas de estas presentaciones son apropiadas
responsabilidad, de acuerdo con el ideario de la para aprender técnicas y conceptos, asi como
institucion y para beneficio de los estudiantes. para su uso en el aula. Segun el sitio de prensa
: de youtube, cuenta con mil millones de usuarios
En el eLibro “Ambientes de . diarios, por lo que se constituye en un referente
Aprendizaje Flexibles para la . para el gestor de recursos humanos.

Integracion de las TIC” publicado por
la Editorial ARA, el gestor del recurso

humano encuentra informacion relevante Para propositos del proceso de induccion, son
sobre este tema. . cada vez mas las personas e instituciones que

: tienen un repositorio de videos que pueden

compartir con los miembros que se incorporan a

los equipos.

ii. Canal personal para difusion de videos

b. Youtube

Este portal de Internet es un repositorio de
videos a nivel planetario que contiene un
numero creciente de presentaciones.
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c. Google académico

3 G
Scholar

gle

Google Académico: contenidos académicos especializados
Google academico es un buscador de Google
que promueve el conocimiento, pues sus
contenidos son del mundo académico.

Es un buscador especializado, que @
permite encontrar con facilidad

bibliotecas, repositorios, articulos periodisticos,
bases de datos y un fondo de conocimiento que
se incrementa minuto a minuto.

Su uso depende del interés de cada persona,
pero lo hace especialmente atractivo cuando se
propone como fuente de trabajo investigativo
dentro de la comunidad educativa por medio del
equipo docente.

También plantea la posibilidad de su uso por
parte del alumnado.
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d. Blogger

Blogger permite crear y editar escritos

Blogger es un servicio también de Google
que permite crear, editar y promover
escritos.

i

El gestor del recurso humano puede desarrollar
en los docentes y directivos sus capacidades de
compartir experiencias y aprender de otros.

e. Khan Academy

Khan Academy es una organizacion sin fines de
lucro que presenta hasta el momento cuatro
areas que pueden interesar al gestor del recurso
humano.
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ACADEMY

Khan Academy, un sitio web de cursos en linea

Para el equipo de administracion o para
conocimiento propio y del equipo directivo, puede
convenir los cursos de economia y finanzas.

Para el equipo docente y alumnado, cuenta con
clases de matematica y ciencias naturales.

También presenta cursos de computacion,
disponibles en la red, sin costo.

f. Coursera

Coursera es una plataforma de cursos gratuitos
de un numero creciente de universidades.
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Es una propuesta que interesa al gestor del
recurso humano ya que proporciona cursos en
los que por un costo reducido se puede obtener
una certificacion.

Ademas, promueve la calificacion entre pares, lo
que puede ser una experiencia muy formativa
para los miembros de la comunidad educativa.

Coursera es un sitio en el que es necesario pagar
para recibir los cursos. Tiene politicas de ayuda
financiera para habitantes de algunos paises que
reunan una serie de caracteristicas.

I. Redes sociales

El poder de las redes sociales ha ido en
constante crecimiento durante el siglo XXI.

El gestor del recurso humano debe proveer
capacitacion al personal de la institucion en
relacion con el correcto uso de estas redes.
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@\

Canal de Noticias Cable News Network.

Al gestor del recurso humano le interesa conocer

Redes sociales en Internet. . canales de distribucién de noticias -algunos de
Es importante también capacitar en la ellos solamente en formato digital- pues es
moderacion de su uso, medidas de seguridady : frecuente que en ellos aparezcan estudios sobre
modos no aceptables de uso, desde el punto de procesos educativos, resultados de estudios y
vista profesional. metodologias innovadoras.
j. Sitios web de canales de noticias . k. Aplicaciones para diversos

sistemas operativos
Los canales televisivos y emisoras de radio

cuentan generalmente con un sitio web, en el . Las paginas web y plataformas que estudiamos
que se presentan continuamente seguimiento de en este capitulo cuentan cada vez mas con
informacién que puede ser de relevancia para las aplicaciones para diversos sistemas operativos.
personas. :
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Sistemas operativos para dispositivos digitales.

Estas aplicaciones son generalmente
desarrolladas para moviles.

Existen aplicaciones de integracion escolar que
facilitan la gestion de una institucion, entre otras
cosas permiten:

e El intercambio personalizado de notas
directamente a padres de familia, es distinto a
un mensaje enviado por correo electronico en
el sentido que la aplicacion tiene como
principal proposito el uso escolar.

e La comunicacion instantanea en caso de una
emergencia.

e Llevar una bitacora de incidencias.

e Generar una variedad de reportes de uso
frecuente para el equipo administrativo, docente
y directivo.

e Acceder instantaneamente a controles de
asistencia, a notas numéricas e incluso a
recursos contables que permiten dar seguimiento
a los recursos financieros de la institucion.

Estas aplicaciones estan disponibles para
diversas plataformas de funcionamiento,
destacando Windows y Mac para computadoras
de escritorio y iOS para dispositivos Apple y
Android para Google.

Si la institucion educativa tiene la posibilidad de
tener estas herramientas de gestion, el gestor del
recurso humano ha de procurar la capacitacion
correspondiente.
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Comprobacion

Si eres estudiante inscrito, ingresa en la
plataforma para resolver la

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:

secretario@uomac.net
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:Buen Trabajo!

Has terminado el estudio del curso ,
Gestion del recurso humano y liderazgo educativo.
Ingresa en la plataforma para resolver la

Evaluacion Corta de Aprendizaje (ECA)

Si tienes alguna dificultad, no dudes en
ponerte en contacto con UOMAC en:
informacion@uomac.net
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Glosario

00000000000000000000000000000000000000000000

Acoso: En centros de ensenanza, hostigamiento
que uno o varios alumnos ejercen sobre otro con
el fin de denigrarlo y vejarlo ante los demas.

Actitud: Disposicion de animo manifestada de
algun modo.

Adiccion: Aficidon extrema a alguien o algo.
Administrar: Dirigir una institucion.

Algoritmo: Conjunto ordenado y finito de
operaciones que permite hallar la solucion de un
problema.

Aplicacion: Programa preparado para una
utilizacion especifica, como el pago de nominas,
el tratamiento de textos, etc.

Atraccion del talento: Estrategias para retener y
reclutar personal operativo.
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00000000000000000000000000000000000000000000

Bit: Unidad de medida de cantidad de
informacion, equivalente a la eleccion entre dos
posibilidades igualmente probables.

Burocracia: Organizacion regulada por normas
que establecen un orden racional para distribuir y
gestionar los asuntos gque le son propios.

Buscador: Programa que permite acceder a
informacion en internet sobre un tema
determinado.

Busqueda del talento: Proceso de exploracidon
para encontrar un futuro colaborador con un
perfil determinado que desempene labores
especificas.

00000000000000000000000000000000000000000000

Calidad: Propiedad o conjunto de propiedades
inherentes a algo, que permiten juzgar su valor.
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Capital humano: Potencialidad productiva de las

personas de una empresa en funcion de su
educacion, formacion y capacidades.

Certificacion: Accién y efecto de certificar.

Cadigo: Conjunto de reglas y preceptos sobre
cualquier materia. Cognitivo: Perteneciente o
relativo al conocimiento. Compromiso:
Obligacion contraida.

Conflicto: Problema, cuestion, materia de
discusion.

Contexto: Entorno fisico o de situacion, politico,
historico, cultural o de cualquier otra indole, en el
que se considera un hecho.

Correctivo: Que corrige, atenua o subsana.
Costo: Cantidad que se da o paga por algo.
Criterio: Juicio o discernimiento.

Cualidad: Elemento o caracter distintivo de la
naturaleza de alguien o algo.
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00000000000000000000000000000000000000000000

Dato: Informacion dispuesta de manera
adecuada para su tratamiento por una
computadora.

Delegar: Dicho de una persona: dar la
jurisdiccion que tiene por su dignidad u oficio a
otra, para que haga sus veces o conferirle su
representacion.

Derecho de autor: Derecho que la ley reconoce
al autor de una obra intelectual o artistica para
autorizar su reproduccion y participar en los
beneficios que esta genere.

Desempenar: Ejercer las obligaciones inherentes
a una profesion, cargo u oficio.

Detallar: Tratar o referir algo por partes,
minuciosa y circunstanciadamente.

Diagnosticar: Recoger y analizar datos para
evaluar problemas de diversa naturaleza.
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Digital: Dicho de algunos medios de
comunicacion, especialmente de prensa: que se
publican en internet o formato electrdnico.

Direccion: Accion y efecto de llevar rectamente
algo a un lugar determinado.

Directivo: Que tiene facultad o virtud de dirigir.

Director: Persona que dirige algo en razén de su
profesion o cargo.

Disenar: Hacer un trazo, proyecto o plan.

Dispositivo: Mecanismo o artificio para producir
una accion prevista.

00000000000000000000000000000000000000000000

Empatia: Sentimiento de identificacién con algo
o alguien.

Empirismo: Conocimiento que se origina desde
la experiencia.
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Enfocar: Dirigir la atencion o interés hacia un
asunto o problema desde unos supuestos
previos, para tratar de resolverlo acertadamente.

Entorno: Conjunto de caracteristicas que definen
el lugar y la forma de una aplicacion.

Entrevista: Accion y efecto de mantener una
conversacion con un fin determinado.

Esquema: Representacion grafica o simbodlica de
cosas materiales o inmateriales.

Estatus: Situacion relativa de algo dentro de un
determinado marco de referencia.

Estratégico: Perteneciente o relativo al arte de
dirigir un asunto.

Estrés: Tensidn provocada por situaciones
agobiantes que originan reacciones
psicosomaticas o trastornos psicologicos a
veces graves.
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00000000000000000000000000000000000000000000

Flexible: Que se adapta con facilidad a la
opinion, a la voluntad o a la actitud de otro o de
otros.

Funcion: Tarea que corresponde realizar a una
institucion o entidad, o a sus 6rganos o
personas.

00000000000000000000000000000000000000000000

Gestion: Accion y efecto de hacer diligencias
para el logro de un fin determinado.

00000000000000000000000000000000000000000000

Hipotalamo: Region del encéfalo situado en la
base cerebral, unida a la hipdfisis por un tallo
nerviosos y en la que residen centros
importantes de la vida vegetativa.
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Ideario: Repertorio de las principales ideas de un
autor, de una escuela o de una colectividad.

llicito: No permitido legal o moralmente.

Incongruencia: Dicho o hecho faltos de sentido
o de ldgica.

Infografia: Técnica de elaboracion de imagenes
mediante computadora.

Infraestructura: Conjunto de elementos,
dotaciones o servicios necesarios para el buen
funcionamiento de un pais, de una ciudad o de
una organizacion cualquiera.

Internet: Red informatica mundial,
descentralizada, formada por la conexion directa
entre computadoras mediante un protocolo
especial de comunicacion.
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Inversion: Accion y efecto de emplear un recurso
para una accion determinada.

Jerarquico: Perteneciente o relativo a la
jerarquia.

Laboral: Perteneciente o relativo al trabajo, en su
aspecto economico, juridico y social.

Lider: Persona que dirige o conduce un partido
politico, un grupo social u otra colectividad.

Logistica: Conjunto de medios y métodos
necesarios para llevar a cabo la organizacion de
una empresa o de un servicio, especialmente de
distribucion.
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Manual: Libro en que se compendia lo mas
sustancial de una materia.

Memorando: Informe en que se expone algo que
debe tenerse en cuenta para una accion o un
determinado asunto.

Método: Modo de decir o hacer con orden.

Motivacion: Conjunto de factores internos o
externos que determinan las acciones de una
persona.

Nativo: Innato, propio y conforme a la naturaleza
de cada cosa.
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00000000000000000000000000000000000000000000

Ofimatica: Automatizacién, mediante sistemas
electronicos, de las comunicaciones y procesos
administrativos de las oficinas.

Organigrama: Sinopsis o0 esquema de la
organizacion de una entidad, de una empresa o
de una tarea.

00000000000000000000000000000000000000000000

Paradigma: Teoria o conjunto de teorias cuyo
nucleo central se acepta sin cuestionar y que
suministra la base y modelo para resolver
problemas y avanzar en el conocimiento.

Parametro: Variable que, en una familia de
elementos, sirve para identificar cada uno de
ellos mediante su valor numérico.
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Perfil: Conjunto de rasgos peculiares que
caracterizan a alguien o algo.

Polifacético: Que ofrece varias facetas o
aspectos.

Prestigio: Publica estima de alguien o algo, fruto
de su mérito.

Principio: Norma o idea fundamental que rige el
pensamiento o la conducta.

Privacidad: Ambito de la vida privada que se
tiene derecho a proteger de cualquier
intromision.

Proceso: Conjunto de las fases sucesivas de un
fendmeno natural o de una operacion artificial.

Profesiograma: Representacion grafica de los
atributos profesionales de una persona.

Programa: Conjunto unitario de instrucciones
que permite a una computadora realizar
funciones diversas, como el tratamiento de
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textos, el disefo de graficos, la resolucion de
problemas matematicos, el manejo de bancos de
datos, etc.

Protocolo: Conjunto de reglas que se establecen
en el proceso de comunicacion entre dos
sistemas.

Punto de acceso: Dispositivo que crea una red
de area local inalambrica, normalmente en una
oficina o un edificio de grandes dimensiones.

00000000000000000000000000000000000000000000

Rasgo: Peculiaridad, propiedad o nota distintiva.

Reclutar: Reunir gente para un propdsito
determinado.

Recursos: Conjunto de elementos disponibles
para resolver una necesidad o llevar a cabo una
empresa.
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Red social: Plataforma digital de comunicacion
global que pone en contacto a gran numero de
usuarios.

Referencia: Relacion, dependencia o semejanza
de algo respecto a otra cosa.

Registro: indice o lista de personas o cosas que
se consignan para un fin determinado.

Repositorio: Lugar donde se guarda algo.

Retroalimentacion: Realizar las correcciones
necesarias con el objeto de mejorar una
competencia..

Rotacion de personal: Constante cambio de
colaboradores en una organizacion.

00000000000000000000000000000000000000000000

Seguimiento: Accion y efecto de dar
continuidad.
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Seleccion: Accion y efecto de elegir auna o W
varias personas o cosas entre otras, :
separandolas de ellas y prefiriéndolas.

. Web 2.0: Sitios en la red que facilitan el
Sentido comun: Capacidad de entender o juzgar compartir la informacion, la interoperabilidad, el
de forma razonable. . disefio centrado en el usuario y la colaboracion

: - . . . en internet.
Sistematico: Que sigue o se ajusta a un sistema.

Software: Conjunto de programas, instrucciones
y reglas informaticas para ejecutar ciertas tareas
en una computadora.

Tecnologia: Conjunto de teorias y técnicas que
permiten el aprovechamiento practico del
conocimiento cientifico.

Transferencia: Accion y efecto de trasladar.
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